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Af	 kommissoriet	 for	 det	 nye	 udvalg	 fremgår	 det,	 at	 udvalget	 har	 ansvaret	 for	 det	
strategiske	og	langsigtede	arbejde	med	ligestilling	og	diversitet	på	Aalborg	Universitet.	
Det	 er	 endvidere	 præciseret,	 at	 det	 nye	 udvalg	 skal	 beskæftige	 sig	med	 ligestilling	 og	
diversitet	 i	bred	forstand;	med	fokus	på	såvel	køn,	alder,	etnicitet,	nationalitet,	seksuel	
orientering,	 religiøs	 observans	 samt	 medarbejdere	 med	 fysiske	 og/eller	 psykiske	
funktionsnedsættelser.		
Det	 nye	 udvalgs	 første	 og	 væsentligste	 arbejdsopgave	 består	 i	 at	 udarbejde	 AAUs	




komprimeret	 introduktion	 til	 eksisterende	 forskning	 og	 faglitteratur	 på	 området.	
Rapporten	analyserer	desuden	AAU	 i	et	 ligestillings-	og	diversitetsperspektiv,	dels	ved	
at	samle	op	på	tidligere	indsatser	på	området,	dels	ved	at	præsentere	de	nyeste	tal	 fra	
organisationen	og	dels	 ved	 at	 inddrage	 input	 fra	medarbejdere	 og	 ledelse	 på	 tværs	 af	
fakulteter	og	 institutter.	Til	 slut	 i	 rapporten	 listes	der	en	række	handlingsforslag	samt	
konkrete	anbefalinger	til,	hvilke	typer	af	mulige	ligestillings-	og	diversitetsindsatser,	der	
kan	 inddrages	 på	 AAU	 i	 den	 kommende	 strategiperiode,	 ligesom	 der	 til	 inspiration	










Baggrundsmaterialet	 og	 de	 empiriske	 data,	 der	 præsenteres	 i	 nærværende	 rapport,	
består	konkret	af:	
o Centrale	 dokumenter,	 bl.a.	 oversigter	 og	 redegørelser	 for	 tidligere	
ligestillingstiltag	på	AAU.		
o Kvantitative	 data,	 primært	 på	 baggrund	 af	 Qlikview	 samt	 opgørelser	 fra	 AAUs	
statistikkontor.		
o Input	 på	 baggrund	 af	 en	 besøgsrunde	 hos	 de	 fem	 akademiske	 råd	 på	 campus	
Aalborg	samt	campusrådene	i	hhv.	København	og	Esbjerg.		
o En	rundspørge	som	via	AAU	Inside	blev	sendt	bredt	ud	i	organisationen,	hvilket	




medarbejdergrupper	 (Ph.D.’ere,	 post	 doc/adjunkter,	 lektorer,	 professorer	 samt	
internationale	medarbejdere).	Som	metode	er	fokusgruppeinterview	velegnede	til	at	få	
indblik	 i	 medarbejdernes	 individuelle	 erfaringer	 og	 oplevelser,	 samtidig	 med	 at	 den	
















Rektorerne	 på	 KU,	 RUC,	 DTU,	 og	 CBS	 sidder	 med	 i	 UN	 Women’s	 Gender	 Diversity	
Roundtable	 Denmark	 (GDR),	 der	 sammen	 med	 repræsentanter	 fra	 bl.a.	 det	 private	
















Selvom	den	 skæve	 kønsfordeling	 blandt	 ansatte	 på	 danske	 universiteter	 i	 nogen	 grad	
varierer	mellem	de	våde	og	de	tørre	videnskaber	(med	færrest	kvinder	ansat	 indenfor	
førstnævnte),	 er	der	uanset	område	en	generel	 tendens	 til	kønsuligestilling,	 især	hvad	
angår	 de	 øvre	 karrieretrin.	 Til	 illustration	 kan	 nævnes,	 at	 den	 seneste	 opgørelse	 fra	
Uddannelses-	 og	 Forskningsministeriet	 viser,	 at	 kvinder	 kun	 udgjorde	 15,5	 %	 af	 det	
totale	antal	professorer	 i	Danmark	 i	2009.	 I	2015	var	andelen	steget	 til	19,8	%.	Trods	
mange	års	bevågenhed	på	området	er	der	altså	kun	sket	en	relativ	 lille	stigning	per	år	




Udviklingen	 på	 de	 danske	 universiteter	 går	 fremad,	 men	 i	 et	 meget	 langsomt	 tempo.	
Tidligere	regnede	man	med,	at	kønsskævheden	automatisk	ville	udligne	sig	over	tid,	som	
et	resultat	af	et	øget	optag	af	kvindelige	studerende	og	Ph.D.-studerende.	Det	er	dog	fra	
flere	 sider	 blevet	 påpeget,	 at	 en	 sådan	 udvikling	 er	 behæftet	 med	 usikkerhed,	 og	 at	
udviklingen	uanset	hvad	går	for	 langsomt	(Ståhle	1993	og	2007,	Borchorst	et	al.	2008,	
Nielsen	2014b,	Ulvestad	2017).	 Selvom	der	 i	 dag	 er	 næsten	 lige	mange	 (nogen	 steder	
endda	 flere)	kvindelige	og	mandlige	Ph.D.-studerende,	 i	 hvert	 fald	 indenfor	de	 såkaldt	
tørre	områder,	er	tendensen	den	samme:	Andelen	af	kvindelige	forskere	falder,	når	man	
kigger	 på	 de	 øvre	 stillingskategorier	 (lektor	 og	 professorniveau).	 Det	 fænomen,	 at	
kvinder	ansat	i	forskerstillinger	forsvinder	gradvist,	og	især	i	overgangen	fra	midlertidig	
til	 fast	ansættelse,	omtales	 i	 forskningslitteraturen	som	”den	lækkende	rørledning”	(på	
engelsk:	the	leaky	pipeline)	(Henningsen	og	Højgaard	2002,	Borchorst	et	al.	2008,	Bloch	
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og	 Henriksen	 2013).	 En	 anden	 kendt	 metafor,	 som	 bruges	 til	 at	 beskrive	 usynlige	
barrierer	 for	kvinders	opadgående	karrieremobilitet	på	universiteterne,	er	”glasloftet”.	
Denne	metafor	 dækker	 over	 det	 forhold,	 at	 det	 for	 kvinder	 synes	 vanskeligt	 at	 nå	 de	
højeste	poster	i	forskerverdenen	(Jackson	og	O’Callaghan	2009).		
I	 arbejdet	 henimod	 at	 sikre	 bedre	 kønsbalance	 på	 universiteterne	 har	
problemidentificeringen	 i	 de	 senere	 år	ændret	 sig.	 I	 forskningslitteraturen	 fremstilles	
dette	gerne	som	en	drejning	fra	at	ville	”fix	the	women”	til	at	ville	”fix	the	organisations”	
(Schiebinger	 2008,	 Ulvestad	 2017,	 Burkinshaw	 og	 White	 2017).	 Hvor	 kvinders	
manglende	 tilstedeværelse,	 især	 på	 de	 øvre	 karrieretrin	 på	 universiteterne,	 tidligere	
blev	forklaret	med	individuelle	fravalg	og	præferencer,	er	der	således	over	årene	i	stedet	
kommet	 fokus	 på	 organistionsudvikling	 som	 det,	 der	 skal	 til	 for	 at	 ændre	 den	 skæve	
kønssammensætning	 i	 akademia.	 Nielsen	 (2014b,	 2016	 og	 2017)	 konkluderer	 dog,	 at	
danske	 universiteter	 i	 højere	 grad	 end	 deres	 nordiske	 søsterinstitutioner	 har	 haft	 en	
tendens	 til	 at	 holde	 fast	 i	 ”fix	 the	 women”-paradigmet	 (eksempelvis	 ved	 at	 etablere	
mentorprogrammer	 for	 kvindelige	 forskere	 snarere	 end	 at	 ændre	 på	 organisationens	
overordnede	strukturer	og	kulturer.		
Igennem	 årene	 har	 der	 fra	 politisk	 hold	 været	 lagt	 pres	 på	 universiteterne	 for	 at	
adressere	 den	 manglende	 kønsbalance,	 og	 for	 at	 øge	 bevidstheden	 om	 både	 de	
strukturelle	 og	 de	 kulturelle	 barrierer,	 som	 kan	 indvirke	 på	 kønssammensætningen	
blandt	 de	 ansatte	 (Etzkowitz	 et	 al.	 2000,	 Nielsen	 2014b,	 Ulvestad	 2017).	 I	 en	 nyere	
rapport	 fra	 Danmarks	 Forsknings-	 og	 Innovationspolitiske	 Råd	 (DFiR	 2015)	 lyder	
konklusionen,	 at	 kønsskævheden	 på	 de	 danske	 universiteter	 kun	 kan	 kommes	 til	 livs	
ved	 en	 kombinationen	 af	 bevågenhed	 i	 den	 nationale	 forskningspolitiske	 linje	 samt	





fortalt,	 at	 der	 først	 skete	 noget	 på	 ligestillingsområdet,	 da	 rektor	 gik	 helhjertet	 ind	 i	
arbejdet.	Der	har	generelt	været	tendens	til,	at	det	tidligere	har	været	nogle	få	ildsjæle	
på	 de	 forskellige	 universiteter,	 der	 har	 kæmpet	 for	 et	 øget	 fokus	 på	 ligestilling	 og	
diversitet,	men	at	det	har	været	en	næsten	frugtesløs	kamp	uden	ledelsens	engagement	
og	 afsatte	 ressourcer.	 I	 løbet	 af	 de	 sidste	 få	 år	 synes	 udviklingen	 imidlertid	 at	 være	






kønsskævheden	 på	 universiteterne.	 Tidligere	 var	 det	 via	 Universitetsloven	 formuleret	
som	 et	 politisk	 krav,	 at	 universiteterne	 skulle	 redegøre	 for	 kønssammensætningen	
blandt	ansatte	som	et	punkt	 i	udviklingskontrakterne,	men	dette	krav	blev	siden	gjort	
valgfrit	 for	 universiteterne	 (Rosenbeck	 2014).	 I	 perioden	 2015-2017	 var	 der	 kun	 to	
danske	universiteter	(henholdsvis	SDU	samt	CBS),	som	addresserede	køn	og	ligestilling	i	
deres	udviklingskontrakter	(Taskforce	for	Flere	Kvinder	i	Forskning	2015).		
Fra	 politisk	 hold	 har	 der	 også	 været	 lavet	 tilføjelser	 til	 lovgivningen,	 som	 har	 lagt	
yderligere	pres	på	universiteterne.	Med	 ligestillingsloven	 fra	2000	blev	universiteterne	
således	 lovgivningsmæssigt	 forpligtet	 til	 at	 arbejde	med	 ligestilling	 og	 til	 at	 integrere	
kønsmainstreaming	 i	alle	kerneydelser	og	 i	al	planlægning.	Med	en	 tilføjelse	 til	 loven	 i	
2013	 blev	 universiteterne	 desuden	 forpligtet	 til	 at	 udarbejde	 ligestillingsredegørelser	
hvert	 andet	 år,	 så	 det	 i	 højere	 grad	 blev	muligt	 for	 regeringen	 at	 følge	 og	monitorere	





2014-2015)	 ligesom	 der	 har	 været	 søsat	 forskellige	 politiske	 initiativer	 rettet	mod	 at	
udbedre	 kønsskævheden	 på	 universiteterne.	 Blandt	 disse	 kan	 nævnes	 regeringens	
Charter	for	flere	kvinder	i	ledelse,	som	først	blev	lanceret	i	2008,	og	siden	(i	2012)	gjort	
obligatorisk	 for	 statslige	 virksomheder	 med	 over	 50	 ansatte	 -	 dermed	 også	 for	
universiteterne.	 Via	 charteret	 er	 universiteterne	 forpligtede	 til	 at	 arbejde	 med	 bl.a.	
strategier,	 måltal,	 personalepolitikker,	 ansættelse	 og	 rekruttering,	 headhunting	 samt	
karriereudvikling	med	henblik	på	at	øge	andelen	af	kvinder	i	ledelsesstillinger	(læs	evt.	
mere	herom	på	regerings	hjemmeside	www.kvinderiledelse.dk)	
I	 2015	 blev	 ligestilling	 og	 diversitet	 for	 alvor	 sat	 på	 den	 politiske	 dagsorden	 på	
uddannelses-	 og	 forskningsminister,	 Sofie	 Carsten	 Nielsens,	 initiativ;	 bl.a.	 blev	 der	
nedsat	en	Taskforce	for	Flere	Kvinder	i	Forskning.	Taskforcen	pegede	først	og	fremmest	
på	vigtigheden	af,	at	køn	og	ligestilling	gøres	til	et	fokusområde	på	ledelsesniveau.	Der	
var	 samtidig	 fokus	 på	 universiteternes	 arbejde	 med	 rekruttering	 og	 besættelse	 af	
stillinger,	 talentpleje	 og	 etablering	 af	 klare	 karriereveje,	 arbejdskulturen	 på	



















universiteterne	 eksplicit	 bør	 arbejde	med	diversitet	 er	 ikke	 blevet	 italesat	 i	 udpræget	
grad,	selvom	det	selvsagt	gælder,	at	universiteterne	ligesom	alle	andre	arbejdspladser	i	
landet,	 er	 omfattet	 af	 diskriminationsloven,	 der	 sigter	 mod	 at	 beskytte	 medarbejdere	
mod	 såvel	 direkte	 som	 indirekte	 forskelsbehandling	 (se	 også	 bilag	 2,	 diskriminations-
loven	§1).		
I	 det	 øvrige	 Norden	 har	 man	 haft	 en	 stærkere	 tradition	 for,	 indenfor	





Ligestilling	 og	 kønsbalance	 som	 et	 særskilt	 forskningspolitisk	
satsningsområde	
I	 2015	 præsenterede	 Den	 Europæiske	 Kommision	 den	 såkaldte	 ERA-plan,	 som	
indeholder	 en	 fælles	 europæisk	 køreplan	 for	 at	 fremme	 forskning	 og	 innovation	 i	
Europa.	I	planen	præsenteres	seks	prioriterede	satsningsområder,	hvoraf	Ligestilling	og	
integrering	 af	 kønsperspektiver	 i	 forskningen	 er	 formuleret	 som	 et	 selvstændigt	
satsningsområde	(European	Research	Area	Roadmap	2015).		
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Med	 henblik	 på	 at	 omsætte	 den	 europæiske	 køreplan	 til	 nationale	 køreplaner	 har	 de	
enkelte	medlemsstater	efterfølgende	produceret	særegne	nationale	planer;	således	også	
Danmark,	 hvor	 Styrelsen	 for	 Forskning	 og	 Innovation	 præsenterede	 den	 danske	





o At	 sikre	 at	 der	 kommer	 en	 ligelig	 kønsbalance	 i	 forskningsinstitutionernes	
bestyrelser	og	ledelser	(som	ligestillingsloven	tilsiger).		
o At	sikre	at	kønsdimensionen	i	relevant	omfang	bliver	integreret	i	forsknings-	og	
innovationspolitikker,	 programmer	 og	 projekter	 (i	 overensstemmelse	med	 den	
europæiske	ERA-køreplan)	(Styrelsen	for	Forskning	og	Innovation	2016).		
I	 den	 danske	 køreplan	 er	 det	 imidlertid	 ikke	 konkretiseret,	 hvordan	 Styrelsen	 for	
Forskning	og	Innovation	vil	sikre,	at	universiteterne	lever	op	til	de	specificerede	mål.		




sikre	 bedre	 kønsbalance	 indenfor	 fagområder,	 hvor	 det	 ene	 eller	 det	 andet	 køn	 er	
underrepræsenteret,	 samt	 skabe	 bedre	 integrering	 af	 kønsperspektiver	 i	 forskning.	 I	
den	norske	køreplan	nævnes	kønsmainstreaming	(uddybes	senere),	som	et	redskab	til	
at	sikre,	at	universiteterne	omsætter	målsætningerne	i	praksis.	Et	af	de	konkrete	tiltag,	
som	 nævnes	 i	 den	 norske	 udgave	 er,	 at	 det	 er	 en	 specifik	 målsætning	 at	 skabe	
opmærksomhed	 og	 opbygge	 kompetencer	 til	 at	 arbejde	med	 køn	 og	 ligestilling	 på	 de	
norske	universiteter,	hvilket	bl.a.	 skal	 ske	ved	at	der	på	universiteterne	skal	 foregå	en	























Med	 realiseringen	 af	 den	 europæiske	 ERA-plan	 (jf.	 tidligere),	 og	 lanceringen	 af	 den	
tilhørende	danske	køreplan,	er	der	kommet	om	muligt	endnu	større	fokus	end	tidligere	
på	 at	 sikre	 kønsligestilling	 på	 universiteterne	 og	 på	 at	 integrere	 kønsaspektet	 i	
forskningen.	At	udligne	kønsskævheder	bliver	således	italesat	som	et	ønske	om	at	undgå	
talentspil,	 at	 bidrage	 til	 et	 bedre	 arbejdsmiljø,	 at	 forbedre	 de	 danske	 universiteters	
globale	konkurrenceevne	samt	som	en	grundlæggende	værdi	 for	 forskningens	kvalitet	
(Taskforce	for	Flere	Kvinder	i	Forskning	2015,	EIGE	2016).		
En	 stor	 del	 af	 de	 øvrige	 universiteter	 i	 Danmark,	 og	 i	 vores	 nordiske/europæiske	
nabolande,	arbejder	mere	proaktivt	med	disse	områder,	end	vi	har	haft	tradition	for	på	
AAU	 frem	 til	 nu.	 I	 et	 konkurrenceperspektiv	 er	 dette	 problematisk	 på	 flere	 områder;	
herunder	 potentielt	 også	 i	 konkurrencen	 om	 forskningsbevillinger	 (Bleiklie	 og	 Kogan	
2007,	Ulvestad	2017).		
I	 en	 europæisk	 sammenhæng	 har	 kommisssionen	 længe	 arbejdet	 for	 at	 påvirke	 de	
europæiske	universiteters	kønsbalance	bl.a.	ved	at	etablere	en	 incitamentsstruktur	via	
forskningsstøtteprogrammet	 Horizon	 2020.	 I	 dette	 program	 afkræves	 det,	 at	
forskningsansøgere	 (jf	 bl.a.	 artikel	 16	 i	 programmet)	 skal	 redegøre	 for	 dels	
kønssammensætningen	hos	det	 samlede	 forskerteam	dels	 for	 eventuelle	 kønsaspekter	
ved	det	formulerede	forskningsprojekt	(European	Commission	2016).			
For	at	komme	kønskævheden	i	forskningen	til	livs	har	regeringerne	i	England,	Irland	og	
Australien	 introduceret	 det	 såkaldte	 Athena	 Swan	 Charter,	 hvor	 universiteterne	 kan	
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opnå	enten	en	bronze-,	sølv-	eller	guldmedalje	for	deres	arbejde	med	køn	og	ligestilling.	
I	 Irland	 har	 man	 taget	 denne	 tanke	 et	 stykke	 længere.	 Her	 er	 de	 tre	 største	
forskningsbevillingsagenturer	 (the	 Irish	 Research	 Council,	 Science	 Foundation	 Ireland	
og	 the	Health	Research	Board)	gået	 sammen	om	at	opstille	 som	kriterium,	at	de	 irske	
universiteter	 fra	 og	 med	 udgangen	 af	 2019	 skal	 have	 en	 Athena	 SWAN	
ligestillingsakkreditering	 for	 at	 overhovedet	 at	 kvalificere	 sig	 til	 at	 modtage	
forskningsbevillinger	(Hindhaugh	2017).		
Også	 i	 Danmark	 har	 der	 været	 diskussioner	 af	 køn	 og	 ligestilling	 i	 relation	 til	
forskningsbevillinger,	 primært	 i	 regi	 af	 de	 frie	 forskningsråd,	 der	 i	 nyere	 tid	 har	 haft	
fokus	 på	 kvindelige	 forskeres	 brug	 af	 rådets	 virkemidler	 samt	 barrierer	 for	 kvinders	
forskerkarrierer	 (Bloch	 og	 Henriksen	 2013).	 I	 2013	 formulerede	 DFF	 en	 egentlig	
ligestillingspolitik	 med	 det	 formål,	 at	 sikre	 ”en	 bedre	 udnyttelse	 af	 talenter	 i	 dansk	
forskning”,	 ligesom	 man	 begyndte	 at	 udarbejde	 opgørelser	 over	 kønsfordelingen	 hos	
ansøgere	og	bevillingsmodtagere	(Taskforce	for	Flere	Kvinder	i	Forskning	2015:	6).		
Opfordringen	 til	 at	 universiteterne	 skal	 arbejde	 for	 en	 bedre	 kønsbalance	 er	 også	




bedre	 kønsbalance	 for	 bl.a.	 at	 sikre,	 at	 studerende	 på	 universiteterne	 mødes	 af	










og	 forvaltning	 (§	 4,	 se	 bilag	 2).	 Kønsmainstreaming	 er	 en	 international	 anerkendt	
strategi	 og	 metode,	 der	 fokuserer	 på	 at	 integrere	 køn	 og	 ligestilling	 i	 den	 offentlige	
administration	på	alle	niveauer.	At	kønsmainstreame	handler	konkret	om,	at	spørge	ind	
til	 om	 virkningerne	 af	 eksempelvis	 en	 beslutning,	 et	 tiltag	 eller	 en	 procedure	 i	 en	
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organisation	 kan	 få	 utilsigtede	 konsekvenser	 for	 det	 ene	 køn	 frem	 for	 det	 andet	 (læs	
mere	herom	på	www.ligestillingsvurdering.dk).		
Ideen	 om	 at	 anvende	 ligestillingsvurderinger	 er	 også	 blevet	 taget	 i	 anvendelse	 på	
universiteterne	 især	 i	 en	 europæisk	 og	 nordisk	 sammenhæng.	 Ingen	 af	 de	 danske	
universiteter	 synes	 dog	 for	 alvor	 at	 have	 taget	 kønsmainstreaming	 til	 sig	 endnu.		
Mainstream	betyder	direkte	oversat	”hovedstrøm”.	Når	man	arbejder	ud	fra	et	ønske	om	
at	 sikre	 ligestilling	 og	 diversitet	 indikerer	 mainstreamingstankegangen,	 at	 ligestilling	
skal	indgå	som	et	naturligt	element	i	universiteternes	”hovedstrøm”,	frem	for	at	leve	sit	
eget	 separate	 liv	 på	 sidelinjen;	 som	en	 ”understrøm”.	Dette	peger	 tilbage	på	 pointen	 i	
forrige	afsnit,	om,	at	det	i	den	kommende	strategiperiode	kan	være	en	idé	at	arbejde	på	
at	 forankre	 ligestillings-	 og	 diversitetsindsatserne	 på	 AAU	 som	 en	 integreret	 del	 af	
universitetets	samlede	struktur	og	virke,	bl.a.	ved	at	ligestillings-	og	diversitetsaspektet	
ikke	 kun	 behandles	 i	 særskilte	 udvalg	 og	 særskilte	 handleplaner,	 men	 på	 sigt	 også	
integreres	 i	 universitetets	 overordnede	 strategi	 og	 i	 alle	 øvrige	 strategi-	 og	
handleplaner.	
I	 en	 europæisk	 sammenhæng	 er	 kønsmainstreaming	 længe	 blevet	 fremhævet	 som	 et	
redskab,	som	universiteterne	bør	tage	i	brug	(Hafner-Burton	og	Pollack	2002,	Danowitz	
og	Bendl	2010).		
I	 Sverige	har	Utbildningsdepartementet,	 for	 nylig	 besluttet	 at	 lægge	 yderligere	pres	på	
universiteterne	 for	 at	 skabe	 mere	 varige	 forandringer	 og	 sikre	 en	 mere	 ligelig	
kønssammensætning	 på	 uddannelses-	 og	 forskningssiden.	 Den	 svenske	 regering	 har	
således	 pålagt	 de	 svenske	 universiteter,	 at	 de	 inden	 udgangen	 af	 2019	 skal	 have	
integreret	 et	kønsmainstreamingsperspektiv,	 så	 alle	 aktiviteter	og	beslutningsprocesser	
på	 universiteterne	 er	 gennemtænkt	 ud	 fra	 et	 klart	 og	 systematiseret	 kønsperspektiv.	
Ministeriet	forklarer	baggrunden	for	kravet	med,	at	de	ønsker	at	bekæmpe	tendensen	til	
at	 ligestillingspørgsmål	bliver	negligeret	eller	givet	 lavere	prioritet	 sammenlignet	med	
andre	 anliggender	 og	 aktiviteter	 i	 det	 daglige	 arbejde	 og	 i	 universiteternes	
beslutningsprocesser	(Utbildningsdepartementet	2017).		
På	 baggrund	 af	 den	 svenske	 regerings	 opdrag	 offentliggjorde	 eksempelvis	 Lunds	
Universitet	 i	 starten	 af	 året	 en	 Plan	 for	 Kønsmainstreaming	 (2017-2019).	 Denne	
handleplan	supplerer	universitets	overordnede	strategi	og	deres	allerede	eksisterende	
handleplan	 for	 ligestilling.	 I	 kønsmainstreamingplanen	 er	 der	 et	 ekplicit	 fokus	 på	
organisatorisk	videns-	og	kapacitetsopbygning;	herunder	oplæring	af	det	administrative	















herunder	 også	 på	 universiteterne,	 er	 der	 indenfor	 forskningslitteraturen	 også	 et	
stigende	 fokus	 på	 diversitetsmainstreaming	 (Squires	 2007).	 Her	 er	 ræsonnementet	 i	
store	træk	det	samme;	nemlig	at	nye	beslutninger,	tiltag	og	initiativer	i	organisationer	til	





Diversitet	 på	 AAU	 skal	 beskæftige	 sig	 med	 ”køn,	 alder,	 etnicitet,	 nationalitet,	 seksuel	
orientering,	 religiøs	 observans,	 medarbejdere	 med	 fysisk	 og/eller	 psykisk	
funktionsnedsættelse	 mv.”	 (Kommissorium	 2016:	 1).	 Køn	 er,	 som	 udvalget	 selv	 har	
defineret	 det,	 en	 del	 af	 diversitetsbegrebet,	 ikke	 desto	 mindre	 følger	 nedenfor	
betragtninger	om	en	 række	af	de	øvrige	diversitetskategorier	ud	over	køn.	At	det	nye	
udvalg	 i	 tillæg	til	 ligestilling	også	vægter	diversitet	er	 i	 tråd	med	udviklingen	på	andre	













ske	 en	 interesseforskydning,	 når	 der	 åbnes	 for	 en	 flerdimensionel	 tilgang.	 På	 den	 ene	
side	 er	 det	 positivt,	 at	 fokus	 udvides	 til	 også	 at	 omfatte	 diversitet.	 Det	 kan	 potentielt	
være	med	til	at	drive	udviklingen	fremad.	På	den	anden	side	er	det	en	udfordring,	da	der	
nu	 pludselig	 bliver	 endnu	 flere	 bolde	 (dimensioner)	 i	 luften,	 som	universiteterne	 skal	
kunne	håndtere	(Andersen,	Lilleaas	og	Ellingsen	2017).		
Diversitetsledelse	 (på	 engelsk	 Diversity	 management)	 er	 et	 veletableret	 begreb	 i	
forskningslitteraturen.	 I	 en	 dansk	 kontekst	 har	 bl.a.	 Dansk	 Institut	 for	
Menneskerettigheder	 arbejdet	 indgående	med	 diversitet	 i	 organisationer	 (bl.a.	 ved	 at	
introducere	Mangfoldighedshjulet	(Nour	og	Olsen	2008)(se	også	Nour	2006).		
Også	i	forskningslitteraturen	er	der	blevet	peget	på,	at	universiteterne	bør	arbejde	med	
diversitet	 i	 forhold	 til	 at	 inkludere	 og	 værdsætte	 alle	 typer	 af	 ansatte,	 samt	 opnå	 de	
fordele,	der	er	ved	en	mangfoldigt	 sammensat	arbejdsstyrke	 (Dedoussis	2007,	WISELI	
2010).	Flere	forskere	har	imidlertid	peget	på,	at	det	ikke	nødvendigvis	er	nemt,	hverken	
i	 akademia	 eller	 i	 andre	 organisationer,	 at	 arbejde	 med	 diversitet.	 Her	 er	 det	
eksempelvis	 blevet	 fremført,	 at	 man	 -	 når	 man	 taler	 om	 og	 laver	 handleplaner	 for	
diversitet	 –	 på	 trods	 af	 gode	hensigter	 kan	komme	 til	 at	 skabe	 flere	barrierer	mellem	
ansatte,	 fx	 i	 form	af	en	skelnen	mellem	”os”	og	”dem”.	 Iverson	(2012)	har	eksempelvis	
dokumenteret,	 hvordan	 mange	 amerikanske	 universiteter	 uforvarende	 er	 kommet	 til	
at	 ”konstruere	 outsiders”	 via	 handleplanernes	 sprogbrug,	 fx	 i	 form	 af	 formulerede	
ønsker	om	at	ville	integrere	”dem”	i	”vores”	organisation.	Iversons	pointer	er	således,	at	
sproget	omkring	diversitetsindsatsen	er	vigtig,	 og	 at	man	have	et	 skærpet	 fokus	på	at	
undgå	 at	 komme	 til	 etablere,	 opretholde	 eller	 forværre	 skel	 og	 kassetænkning.	Det	 er	























at	 diversitetsindsatser	 i	 organisationer	 kommer	 til	 at	 forstærke	 en	 opdeling	 i	 ”os”	
eller	 ”normalen”	 overfor	 ”dem”.	 Han	 påpeger	 desuden	 en	 fare	 for,	 at	
diversitetshandleplaner	får	karakter	af	overfladiske	hensigtserklæringer,	der	blot	får	det	
til	 at	 se	 ud	 som	 om,	 organisationen	 har	 fokus	 på	 diversitet,	 uden	 at	 der	 reelt	 skabes	
ændringer	 i	 allerede	 eksisterende	 forståelser	 og	 i	 praksis.	Desuden	 skal	man,	 påpeger	
Vertovec,	 være	 opmærksom	 på,	 at	 handleplanerne	 ikke	 bliver	 afskåret	 fra	 al	 anden	
politik	 (jf.	 det	 tidligere	 nævnte	 perspektiv	 om	 diversitetsmainstreaming)	 og	 dermed	
bliver	 ineffektiv,	 samt	 at	 det	 ikke	 kun	 er	 bestemte	 (minoritets)grupper,	 der	 besidder	
diversitet,	 som	 ”vi”	 laver	 handleplaner	 for.	 Vertovec	 fremhæver	 yderligere,	 at	 det	 i	
arbejdet	med	 øget	 diversitet	 er	 vigtigt	 at	 være	 åben	 over	 for	 egne	 fordomme	 og	 ikke	
antage,	at	man	selv	er	objektiv.	Åbenheden	gælder	også	de	kategorier,	vi	typisk	placerer	
folk	 i,	 da	 der	 (naturligvis)	 kan	 være	 store	 forskelle	 på	 folk,	 selv	 om	 de	 eksempelvis	
kommer	fra	samme	kontinent	eller	tilhører	samme	køn.	Dét,	diversitetsbegrebet	kan,	er	
bl.a.	 at	 stille	 spørgsmålstegn	 ved	 opfattelsen	 af	 ensartethed	 versus	 forskellighed	
(Vertovec	2015).		




medlemmer	 af	 diversitetsudvalg	 ved	 en	 række	 svenske	 universiteter,	 at	 selv	 få	





pointe,	 at	 der	 eksisterer	 et	 skisma	 mellem	 på	 den	 ene	 side	 ønsket	 om	 udpræget	
internationalisering	på	universiteterne	samt	forskermobilitet	på	tværs	af	landegrænser,	
og	 på	 den	 anden	 side	 udfordringerne	med	 at	 tiltrække,	 fastholde,	 inkludere	 og	 skabe	
bedst	muligt	udbytte	af	udenlandske	medarbejdere.	Det	er	således	blevet	fremhævet,	af	
bl.a.	 Dedoussis,	 at	 universiteterne	 halter	 bagefter,	 når	 det	 kommer	 til	 at	 udvikle	





findes	 i	 organisationen	 og	 skabe	 resultater	 til	 gavn	 for	 både	 medarbejdere	 og	
organisation	 (Nour	 og	 Olsen	 2008).	 Ud	 over	 et	 ressource-	 og	 resultatperspektiv	 på	
mangfoldighed,	 er	 det	 dog	 også	 vigtigt	 at	 holde	 sig	 for	 øje,	 at	 der	 også	 eksisterer	 et	
uomgængeligt	rettighedsperspektiv	(Nour	og	Olsen	2008:	172).	Her	er	det	væsentligt	at	
bide	 mærke	 i,	 at	 dansk	 lovgivning	 -	 ud	 over	 beskyttelse	 af	 medarbejdere	 mod	 såvel	
bevidst	som	ubevidst	diskrimination	-		endvidere	indeholder	omfattende	bestemmelser	







For	 i	højere	grad	at	 integrere	mennesker	med	funktionsnedsættelser	 i	arbejdsstyrken,	
arbejder	 Universitetet	 i	 Bergen	 	 for	 at	 effekten	 af	 personernes	 arbejdsnedsættelse	
mindskes,	 bl.a.	 ved	 at	 se	 på	 de	 praktiske	 omstændigheder	 og	 helheden	 omkring	
personen	 (er	 der	 noget,	 der	 kan	 ændres,	 fx	 i	 form	 af	 hjælpemidler?,	 osv.).	 Desuden	
arbejder	 Universitetet	 i	 Oslo	 på	 at	 uddanne	 ansættelsesudvalg	 i	 at	 rekruttere	
mangfoldigt.	 Hvis	 der	 er	 funktionshæmmede	 ansøgere	 til	 en	 stilling,	 skal	 man	 ifølge	
norsk	lovgivning	indkalde	mindst	én	af	dem	til	samtale.		
	
Læs	 mere	 herom:	 Arbeids-	 og	 Administrasjonsdepartementet	









en	 årligt	 tilbagevende	 Diversity	 Day	 for	 ledelse,	 medarbejdere	 og	 studerende,	 og	 de	
deltager	i	Copenhagen	Pride	”for	at	vise	vores	studerende	og	samfundet	i	øvrigt,	at	CBS	
som	 uddannelsesinstitution	 er	 både	 rummelig	 og	 mangfoldig”	 (interview	 med	
























På	 forespørgsel	 fra	 det	 daværende	 udvalg	 blev	 der	 i	 2008	 iværksat	 en	 større	
undersøgelse	 af	 kønssammensætningen	 blandt	 VIP-ansatte	 på	 AAU.	 Resultaterne	 fra	
undersøgelsen	 blev	 sammenfattet	 i	 rapporten	 Ligestilling	 ad	 nye	 veje.	 Køn	 i	
forskerstillinger	 på	 Aalborg	 Universitet	 (Borchorst	 et	 al.	 2008).	 	 Undersøgelsen	
afdækkede	 en	 klar	 tendens	 til,	 at	 de	 kvindelige	 forskere	 på	 AAU	 gradvist	 forsvandt	 i	
overgangene	 fra	 Ph.D.	 til	 post	 doc/adjunkt	 og	 lektor	 samt	 professor	 (det	 der	 ofte	
omtales	som	”den	lækkende	rørledning”	jf.	tidligere).	
Rapporten	 dannede	 afsæt	 for	 den	 bredspektrede	 strategiske	 handleplan,	 der	
efterfølgende	blev	lanceret,	dækkende	perioden	2009-2012.	Den	daværende	handleplan	
tematiserede	 både	 ligestilling	 i	 ”forskningsstrengen”,	 rekruttering,	 orlov,	 arbejdsmiljø,	
ledelse,	 udlandsophold,	 monitorering,	 kønsmainstreaming	 mv.	 og	 den	 placerede	 et	
operativt	(handlingsudførende)	ansvar	hos	eksempelvis	dekaner	og	institutledere.	I	det	
perspektiv	kan	man	sige,	at	AAUs	handleplan	for	2009-2012	lagde	godt	fra	start,	da	den	
netop,	 som	 forskningen	 på	 området	 anviser,	 tog	 udgangspunkt	 i	 at	 skabe	
organisatoriske	 forandringer.	 Retrospektivt	 set	 manglede	 handleplanen	 dog	 mange	





Året	 efter	 handleplanen	 blev	 vedtaget,	 dvs.	 i	 2010,	 blev	 der	 taget	 initiativ	 til	
hjemmesiden	www.ligestilling.aau.dk	 (ikke	 længere	er	 aktiv),	 ligesom	der	kom	et	øget	
fokus	 på	 overgangsfrekvenser	 mellem	 stillingskategorier	 –	 altså	 hvilke	 medarbejdere	
der	forlod	organisationen	på	hvilket	ansættelsestrin.	På	dette	tidspunkt	(2010)	var	den	
procentvise	andel	af	kvinder,	der	fortsatte	fra	en	Ph.D.	til	en	adjunktstilling	stigende	på	
AAU.	Det	 samme	gjaldt	overgangen	 fra	adjunkt	 til	 lektor.	Altså	var	der	en	 (lidt)	 større	
procentdel	 af	 kvinderne,	 der	 opnåede	 ansættelse	 efter	 hhv.	 endt	 Ph.D.	 forløb	 og	
adjunktur	 –	men	 i	 alle	 tilfælde	 var	 der	 dog	 et	 numerisk	 overtal	 af	mænd	 på	 tværs	 af	
stillingskategorier	(Overgangsfrekvenser	AAU	2010).	
Monitoreringen	 og	 fokus	 blev	 desuden	 udvidet	 til	 også	 at	 gælde	 ”post	 doc	 som	
karrierevej”	 samt	 ”internationale	 medarbejdere”.	 Her	 viste	 tallene,	 at	
overgangsfrekvenserne	 var	 større	 for	 mænd	 i	 begge	 kategorier,	 altså	 at	 flere	 mænd	
avancerede	 til	 nye	 stillinger.	 Et	 andet	 nyt	 fokusområde	 i	 2011	 var	 TAP’ernes	 nogle	
steder	meget	skæve	kønsfordeling.	Udvalget	havde	også	opmærksomhed	på,	at	der	var	
få	internationale	VIP’er	(især	kvinder),	der	opnåede	videre	ansættelse	på	AAU,	samt	at	
der	 mere	 overordnet	 set	 var	 en	 manglede	 dialog	 om	 ligestilling,	 mangfoldighed	 og	
organisationskulturer	på	universitetet	(Ligestillingsredegørelse	AAU	2011).	
I	2011-2012	kunne	det	daværende	Ligestillingsudvalg	konkludere,	at	der	på	de	øverste	
ledelsesniveauer	 var	 en	 ligelig	 kønsfordeling.	 Således	 skrev	 man	 i	
ligestillingsredegørelsen	til	ministeriet	(sep.2011)	følgende	om	ligestilling	i	topledelsen	
på	 AAU:	 ”Aalborg	 universitet	 har	 arbejdet	 målrettet	 med	 ligestilling	 i	 topledelsen.	
Rektoratets	 sammensætning	 er	 1:1	 mht.	 kønsfordeling;	 dekangruppen	 er	 ligeledes	
sammensat	med	en	ligelig	kønsfordeling,	to	kvindelige	og	to	mandlige	dekaner.	Tilsvarende	






På	 institutlederniveau	 var	 fordelingen	 imidlertid	 kun	 fire	 kvinder	 og	 15	 mænd,	 og	
udvalget	pointerede	i	deres	opgørelse,	at	50:50-fordelingen	gerne	måtte	forgrene	sig	til	
alle	ledelsesniveauer.	I	ligestillingsredegørelsen	for	den	periode	blev	det	også	nævnt,	at	
det	 for	 AAU	 fremadrettet	 var	 en	 målsætning	 at	 sætte	 ligestilling	 mere	 tydeligt	 på	
dagsordenen	og	sikre	ejerskab	på	alle	niveauer	af	organisationen.	 I	2012	påbegyndtes	




I	 2012	 blev	 der	 udarbejdet	 en	 ny	 strategisk	 handleplan	 for	 ligestilling;	 denne	 gang	
dækkende	 perioden	 2012-2015.	 I	 denne	 handleplan	 var	 der	 fokus	 på	 både	 køn	 og	
oprindelse,	og	heri	erkendte	man,	at	det	ikke	hidtil	var	lykkedes	at	komme	”langt	nok	ud	
i	organisationen	med	budskaber,	vision,	strategi	og	handleplaner	på	ligestillingsområdet”	
(Aalborg	 Universitet	 2012).	 I	 et	 forsøg	 på	 fremadrettet	 at	 sikre	 involvering	 af	 flere	
centrale	 aktører	 blev	 det	 som	 en	 del	 af	 den	 formulerede	 handleplan	 besluttet,	 at	 alle	
ledere	 og	 mellemledere	 løbende	 skulle	 præsenteres	 for	 ligestillingsstatistik	 for	 deres	
område,	og	at	ligestillingsudvalget	ville	”indsamle	og	dele	viden	og	erfaring	mht.	brug	af	
ligestillingsrelevante	 værktøjer	 og	 tiltag”	 (Strategi	 2012-2015:	 3).	 I	 strategien	 blev	 det	
desuden	 sat	 som	mål,	 at	 AAU	 ville	 implementere	Den	 danske	model	 for	 flere	 kvinder	 i	
ledelse	 og	 have	 fokus	 på	 mere	 alsidige	 rollemodeller	 og	 sikre	 rekruttering	 af	 Ph.D.-
studerende	 af	 begge	 køn.	 Dertil	 var	 der	 formuleret	 et	 ønske	 om	 ”etablering	 af	
mentorordninger,	 faderbarselsordninger	 og	 […]	 barselskonditioner,	 der	 styrker	
tilknytningen	 til	 jobbet”	 (Strategi	 2012-2015:	 3).	 I	 handleplanen	var	det	 formuleret,	 at	
dekaner	 og	 instututledere	 samt	 forskellige	 kollegiale	 råd	 og	 nævn	 (AR,	 IR,	 SR	 og	 SU)	
havde	ansvar	for	at	implementere	målene	decentralt.	Igen	var	der	dog	meget	få	konkrete	
anvisninger	at	gå	efter	for	disse	aktører,	råd	og	udvalg,	og	der	var	tilsyneladende	ingen	





er	 afgørende,	 idet	 det	 ligestillings-	 og	 diversitetsarbejde,	 som	 igangsættes	 i	
organisationen,	dermed	kan	tage	afsæt	i	konkrete	tal	og	fakta;	og	ikke	alene	på	baggrund	
af	 gisninger	 og	 fornemmelser.	 Det	 kan	 være	 en	 god	 idé,	 at	 eksisterende	 viden	 fra	
Qlikview	 fremadrettet	 gøres	 bedre	 tilgængeligt	 for	 ledelse	 og	 beslutningstagende	
organer	 for	 kontinuerligt	 at	 skabe	 opmærksomhed	 omkring	 ligestillings-	 og	
diversitetsproblematikker	i	organisationen.	Til	eksempel	kan	nævnes,	at	Universitetet	i	
Bergen	har	etableret	det	 som	 fast	praksis	 at	udarbejde	årlige	 ligestillingsredegørelser,	








Spørgsmålet	 er,	 om	 de	 kønsopdelte	 data,	 der	 eksisterer	 på	 AAU	 har	 været/er	
tilstrækkeligt	synlige	i	organisationen,	og	om	de	overhovedet	anvendes?		
I	 hvert	 fald	 er	 det	 både	 på	 besøgsrunderne	 ved	 de	 akademiske	 råd	 samt	 under	
fokusgruppeinterviewene	med	medarbejdere	 blevet	 efterlyst,	 at	 alle	 i	 organisationen	
(ledere,	 medarbejdere	 samt	 råd,	 nævn	 og	 udvalg)	 bør	 have	 bedre	 indsigt	 i	 fx	
kønsfordelingen	 blandt	 ansatte	 i	 forskellige	 stillingskategorier.	 Pt.	 er	 de	 kønsopdelte	






Ph.D.-studerende2	 og	 øge	 optaget	 af	 interne	 kandidater	 (Ligestillingsstatus	 2013).	Der	
var	samtidig	kommet	fokus	på	professor	MSO	stillinger.		
Det	midlertidige	professorat	på	op	til	otte	år	blev	indført	allerede	i	2004,	fordi	der	var	
generelle	 udfordringer	 med	 oprettelse	 af	 nye	 professorstillinger.	 Af	
ligestillingsredegørelserne	fra	AAU	for	hhv.	2013	og	2014	fremgik	det,	at	professor	MSO-
ordningen	beskrives	som	et	succesfuldt	ligestillingsorienteret	redskab,	i	og	med	at	langt	
de	 fleste	 kvindelige	MSO-professorer	 (11	 ud	 af	 13	 i	 2013),	 fik	 videre	 ansættelse	 som	
ordinær	 professor	 (Ligestillingsstatus	 2013).	 For	 2015	 fremgår	 det	 imidlertid,	 at	 15	
MSO-ansættelser	udløb,	 heraf	4	kvinder	og	11	mænd.	Af	de	15	overgik	8	mænd	 til	 en	
ansættelse	 som	 ordinær	 professor,	 og	 ingen	 kvinder	 (Ligestillingsstatus	 2015).	 Den	
seneste	udvikling	 ifht	MSO-ordningen	set	 fra	et	 ligestillingsperspektiv	antyder	dermed	
at	kvinderne	ikke	i	samme	omfang	som	mænd	kommer	videre	i	ordinære	professorater,	




et	 ønske	 at	 fordele	 ansvaret	 for	 ligestillingsarbejdet	 på	 AAU	 mere	 eksplicit	 i	 et	 nyt	
kommissorium.	 På	 dette	 tidspunkt	 var	 kønsfordelingen	 på	 flere	 lederniveauer	 igen	
blevet	skæv,	og	igen	blev	der	ansat	flest	mandlige	Ph.D.-studerende,	selv	om	der	var	flest	
unge	 kvinder,	 der	 færdiggjorde	 en	 kandidatuddannelse	 på	 AAU	 (Ligestillingsstatus	










på	 institutlederniveau	godt	nok	 forbedret	 fra	25/75	%	(k/m)	 til	46/54	%	(k/m),	men	
ligestillingsudvalget	 satte	 fokus	 på	 at	 udarbejde	 en	 politik	 til	 at	 sikre	 en	 bedre	
kønsfordeling	på	de	øvrige	 ledelsesniveauer	(Ligestillingsstatus	2015).	Ud	 fra	et	ønske	
om	 at	 hæve	 ambitionerne	 for	 området	 og	 sikre	 at	 ligestillingsarbejdet	 fik	 en	 større	
ledelsesmæssig	 bevågenhed	 blev	 det	 nye	Udvalg	 for	 Ligestilling	 og	 Diversitet	 nedsat	 i	
2016.	 Udvalgsmedlemmerne	 består	 af	 et	 medlem	 fra	 direktionen	 samt	 en	 række	
medlemmer	med	forskellig	organisatorisk	forankring:	en	prodekan,	en	institutleder,	HR-
chefen,	 repræsentanter	 fra	 hvert	 af	 de	 Akademiske	 Råd	 (fem	 i	 alt)	 samt	 en	 TAP-
repræsentant.	 Ligesom	 ved	 det	 forrige	 udvalg	 gælder	 det	 at	 udvalget	
sekretariatsbetjenes	af	HR.		
Det	er	kendetegnende	for	ligestillingsarbejdet	på	AAU	frem	til	nu,	at	indsatsen	igennem	
årene	 har	 båret	 præg	 af	 en	 manglende	 kontinuitet.	 Der	 har	 over	 tid	 været	 skiftende	
udvalgsformænd	og	skiftende	udvalgsmedlemmer,	ligesom	der	har	været	stor	variation	i	
mødeintervaller	 og	 -aktiviteter.	Det	 er	 selvsagt	 vanskeligt	 at	 undgå	 i	 en	organisation	 i	
udvikling,	men	den	manglende	kontinuitet	kan	 ikke	desto	mindre	være	en	forklarende	
faktor	 i	 forhold	 til	 den	 stagnation,	 som	kendetegner	de	 seneste	 ti	 års	 indsatser,	 da	de	
forskellige	 udvalg	 hele	 tiden	 starter	 forfra	 snarere	 end	 at	 bygge	 ovenpå	 allerede	






I	den	sidste	 tiårige	periode	har	 indsatsen	på	den	administrative	side	været	 forankret	 i	
HR,	hvor	udvalgssekretæren	fra	HR	var	en	og	samme	person	i	periode	fra	2007	og	frem	
til	2016,	hvilket	har	sikret	en	vis	kontinuitet	i	arbejdet.	I	nyere	tid	(primo	2017)	har	der	
imidlertid	 været	 flere	 udskiftninger	 på	 den	 post,	 hvilket	 har	 givet	 anledning	 til	 et	
væsentligt	videnstab	og	tab	af	kompetencer.	Det	vil	være	tilrådeligt,	at	der	tildeles	flere	
resourcer	til	området,	så	ligestillings-	samt	diversitetsarbejdet	på	AAU	ikke	afhænger	af	
enkeltpersoners	 indsatser	 og	 råderum	 i	 forhold	 til	 konkurrerende	 arbejdsopgaver.	 Til	
sammenligning	 kan	 nævnes,	 at	 flere	 af	 de	 andre	 danske	 universiteter	 afsætter	 flere	
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ressourcer.	SDU	har	eksempelvis	valgt	at	opruste	markant	ved,	som	led	 i	en	strategisk	



































At	 de	 ligestillingsindsatser,	 som	har	 været	 iværksat	 i	 løbet	 af	 de	 sidste	 ti	 år,	 ikke	 har	
båret	større	frugt	kan	have	flere	forklaringer.	Følgende	tre	forhold	er	måske	især	værd	
at	fremhæve:	
For	 det	 første	 har	 ligestillings-	 og	 diversitetsarbejdet	 på	 AAU	 ikke	 hidtil	 været	
tilstrækkeligt	systematiseret/professionaliseret,	og	indsatsen	i	den	10-årige	periode	fra	
det	 første	 ligestillingsudvalg	 blev	 nedsat	 og	 frem	 til	 i	 dag	 har	 været	 præget	 af	 en	
manglende	 kontinuitet	 og	 manglende	 vedholdenhed.	 Det	 er	 mest	 frugtbart	 at	 uddele	






hidtil	 har	 været	 tilstrækkeligt	 forankret	 i	 ledelsen.	Akkurat	 dette	 nævnes	 af	 flere	 som	
særligt	afgørende	for,	om	indsatserne	på	området	får	varige	effekter	(Danowitz	og	Bendl	








For	det	 tredje	har	der	 i	de	 to	 tidligere	 ligestillingshandleplaner	været	en	 tendens	 til	at	
formulere	 mål	 og	 præsentere	 indsatsområder,	 som	 ikke	 har	 været	 konkrete	 nok,	
ligesom	 der	 tegner	 sig	 et	 billede	 af,	 at	 målsætningerne/indsatserne	 har	 været	 for	
uforpligtende.	Selvom	der	fx	i	den	tidligere	handleplan	placeres	et	operativt	(udøvende)	
ansvar	 hos	 bl.a.	 dekaner	 og	 institutledere,	 er	 det	 ikke	 tydeliggjort	 hvilken	 rolle	 de	
konkret	 forventes	 at	 spille.	 For	 fremadrettet	 at	 sikre	 opmærksomhed,	 medansvar,	
delagtiggørelse	og	sætte	handling	bag	ordene,	kan	det,	som	vi	skal	komme	ind	på	senere,	







Når	 man	 kigger	 på	 ligestillings-	 og	 diversitetsindsatserne	 på	 AAU	 i	 et	 retrospektivt	
perspektiv	 må	 det	 konkluderes,	 at	 det	 har	 knebet	 med	 at	 leve	 op	 til	 de	 formulerede	
handleplaner	indtil	nu,	og	man	har	ikke	frem	til	nu,	for	alvor,	været	i	stand	til	at	ændre	
på	 kønssammensætningen	 i	 forskerstillinger.	 Det	 kan	 skyldes,	 at	 der	 er	 tale	 om	
komplekse	 sammenspil	 og	 subtile	 mekanismer,	 ”der	 indimellem	 sætter	 sig	 usynligt	
igennem	bag	om	ryggen	på	systemet,	og	aktørerne”	(Borchorst	et	al.	2008:	5).		
Czarniawska	 og	 Joerges	 (1996)	 beskriver,	 hvordan	 tanker	 og	 idéer	 ”rejser	 rundt	
mellem”	 organisationer,	 som	 det	 eksempelvis	 er	 tilfældet,	 når	 de	 nationale	 politiske	
udmeldinger	 om	 bedre	 kønsbalance	 i	 forskningen	 sætter	 sig	 igennem	 i	 lokale	
kontekster;	på	de	enkelte	universiteter.		I	tillæg	hertil	pointerer	Czarniawska	og	Joerges,	
at	 det	 er	 et	 genkendeligt	 fænomen,	 at	 organisationer	 fra	 tid	 til	 anden	 anvender	
beslutningsprocesser	 (bl.a.	 i	 form	 af	 handleplaner)	 som	 en	 rituel	 legitimeringsøvelse,	
hvorefter	 de	 vedtagne	 beslutninger	 (fx	 de	 tiltag	 og	 aktiviteter,	 som	 skitseres	 i	
handleplanerne)	 ikke	 gennemføres	 i	 praksis.	 Man	 taler	 i	 sådanne	 tilfælde	 om,	 at	
organisationerne	 laver	 en	dekobling	 (Degn	2014).	 For	 at	 undgå	 at	 noget	 sådant	 sker	 i	
den	kommende	strategiperiode	må	der	fokuseres	på	at	forankre	indsatsen	mere	bredt	i	
organisationen.	Forskning	peger	nemlig	på,	at	ligestillings-	og	diversitetsindsatserne	kan	
få	 størst	 virkning,	 hvis	 de	 netop	 indgår	 som	 en	 integreret	 del	 af	 universiteternes	
samlede	 struktur	 og	 virke	 (Danowitz	 og	 Bendl	 2010).	 Dette	 kan	 bl.a.	 sikres	 ved,	 at	








diversitet	 gøres	 til	 et	 permanent	 fokus	 i	 organisationen,	 så	 man	 ikke	 risikerer,	 at	 der	 fx	 i	
Direktionen,	 på	 andre	 ledelsesniveauer,	 eller	 i	 regi	 af	 forskellige	 råd	 og	 udvalg	 træffes	





Verden	 (Aalborg	 Universitet	 2015;	 Strategi	 2016-2021).	 Dette	 bevidner,	 at	 ligestilling	 og	
diversitet	på	AAU	 lever	 sit	 eget	 separate	 liv,	 i	 et	dertil	 oprettet	 specialudvalg,	 og	 selvom	dette	
udvalg	 i	 dets	 nye	 form	 refererer	 til	 Direktionen,	 indgår	 køn	 og	 ligestilling	 ikke	 som	 en	 del	 af	
universitets	 samlede	 struktur	 og	 virke	 (det	 ingår	 ikke	 i	 ”hovedstrømmen”).	 At	 Ligestilling	 og	
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diversitet	 ikke	 er	 med	 i	 den	 nye	 hovedstrategi	 står	 i	 kontrast	 til	 eksempelvis	 AAUs	 forrige	
strategi	(Aalborg	Universitet	2010;	Strategi	2010-2015).	
Eksempel	 #2:	 Den	 digitaliseringstrategi	 der	 pt	 er	 under	 udarbejdelse	 er,	 så	 vidt	 vides,	 ikke	
systematisk	gennemtænkt	ud	fra	eksempelvis	et	diversitetsperspektiv,	selvom	det	er	helt	oplagt	
at	 medtænke	 eventuelle	 afledte	 effekter	 og	 potentielle	 skrævvridende	 konsekvenser	 af	
digitaliseringsindsatserne	i	forhold	til	bl.a.	medarbejdere	med	synshandikap.		
Eksempel	 #3:	 I	 forslaget	 til	 de	 nye	 vedtægter	 for	 AAU	 (som	 er	 i	 høring	 i	 skrivende	 stund)	
fremgår	 det,	 at	 alle	 råd,	 nævn	 og	 udvalg	 skal	 slankes	 væsentligt.	 I	 henhold	 til	 forskning	 på	
området	er	det	den	gale	vej	at	gå,	hvis	man	ønsker	at	skabe	plads	til	diversitet	i	organisationen.		
Eksempel	#4:	 I	regi	af	 i	de	forskellige	Ph.D.-skoler	på	tværs	af	AAU	har	man	for	nylig	skærpet	











De	 data,	 vi	 har	 haft	 adgang	 til,	 går	 i	 de	 fleste	 tilfælde	 desværre	 kun	 tilbage	 til	
2012/2013.3	 Med	 henblik	 på	 at	 lave	 sammenligninger	 over	 længere	 perioder	 har	 vi	





metaforisk	 omtales	 som	 den	 lækkende	 rørledning	 (leaky	 pipeline	 jf.	 tidligere).	 Denne	
metafor	 anvendes	 i	 forskningslitteraturen	 til	 at	 indfange,	 at	 der	 potentielt	 foregår	 en	
skæv	 rekruttering	 af	 kvinder	 og	 mænd	 til	 forskerstillinger,	 og	 dertil	 at	 kvindelige	
forskere	 tilsyneladende	 ”falder	 ud”	 af	 systemet	 (”siver	 ud	 af	 rørledningen”)	 i	
overgangene	mellem	 forskellige	 stillingskategorier	 og	 uden	 at	 avancere	 til	 de	 øverste	
trin	 i	 stillingshierarkiet.	 	Denne	skævhed	 i	 rekruttering,	ansættelse	og	 fastholdelse	har	
ifølge	de	nationale	opgørelser	vist	sig	at	være	yderst	stabil	over	årene.	I	sammenligning	
med	 de	 andre	 danske	 universiteter	 har	 AAU	 over	 tid	 haft	 en	 relativt	 mere	 skæv	
kønsprofil	 (Borchorst,	 Christensen	 og	 Rasmussen	 1992,	 Styrelsen	 for	 Videregående	














litteratur,	 at	 der	 eksisterer	 et	 skisma	mellem	på	 den	 ene	 side	 universiteternes	 udtalte	
ønsker	om	at	skabe	en	en	mindre	skæv	kønssammensætning	samt	ønsket	om	udpræget	






Helt	 overordnet	 for	 AAU	 er	 den	 aktuelle	 situation,	 at	 der	 fortsat	 er	 skævheder	 i	
fordelingen	 af	 mandlige	 og	 kvindelige	 VIP-medarbejdere,	 om	 end	 mindre	 (for	 nogle	
grupper)	i	2016	end	i	2012.		Nedenstående	graf	viser	andelen	af	kvindelige	og	mandlige	







AAU	 samlet	 set	 ansættes	 flere	mænd	end	kvinder	 i	 forskerstillinger,	 og	 jo	højere	man	
bevæger	sig	op	i	stillingshierarkiet,	jo	færre	kvinder	er	der.	Samtidig	er	det	interessant	
at	 observere,	 at	mændene	 oftere	 synes	 at	 blive	 ansat	 i	 ordinære	 professorater,	mens	
kvinderne	relativt	set	har	en	større	chance	for	at	opnå	en	professor	MSO	stilling	fremfor	



















det	 øverste	 karrieretrin.	 Også	 på	 de	 øvrige	 universiteter	 ses	 tendensen	 til,	 at	 de	
kvindelige	 forskere	 oftere	 skal	 runde	 et	 midlertidigt	 professorat	 MSO,	 inden	 de	
potentielt	avancerer	yderligere	(Nielsen	2016,	Styrelsen	for	Videregående	Uddannelser	
2016).		
Der	 er	 dog	 stor	 forskel	 på	 sammensætningen	 af	 ansatte	 i	 forhold	 til	 både	 køn	 og	
statsborgerskab	indenfor	de	forskellige	fagområder	og	dermed	på	fakulteterne,	og	der	er	































ikke	 illustrerer	 en	 udvikling	 over	 tid.	 Sammenligner	 vi	 grafen	 ovenfor	 med	 tal	 fra	




andel	på	17%	(1996	og	2006)	 til	de	nuværende	37%.	 I	 lyset	af	at	der	 i	1996	 ikke	var	














til	27%	 i	2006,	 til	35%	 i	2016.	Særligt	bemærkelsesværdigt	 for	oversigten	på	HUM	er	
																																								 											

















det,	 at	 kvinderne	 udgør	 hele	 82%	af	 de	 ansatte	 i	 post	 doc	 stillinger,	men	 kun	68%	af	
adjunkterne.	
For	 de	 tre	 sidste	 ”nyere”	 fakulteter,	 SUND,	 ENG	 og	 TECH,	 er	 det	 ikke	 muligt	 at	
sammenligne	med	 tidligere	 tal,	 da	 tallene	 fra	1996	og	2006	dækker	over	det	 tidligere	












overvægt	 af	 kvindelige	 studerende	 og	 en	 nogenlunde	 ligelig	 fordeling	 af	 kvinder	 og	
mænd	 i	 de	 lavere	 stillingskategorier.	 Det	 er	 imidlertid	 vanskeligt	 at	 vide,	 om	 dette	
holder	stik.	Erfaringerne	fra	de	øvrige	fagområder	peger	på,	at	selvom	man	også	her	har	



























på	 adjunkt-niveau,	 men	 derefter	 går	 det	 støt	 ned	 ad	 bakke,	 så	 resultatet	 på	



































forskellige	 stillingskategorier	 på	 tværs	 af	 de	 fem	 fakulteter.	 Denne	 sammenstilling	 af	
fakulteterne	 i	 samme	 diagram	 understreger	 pointen	 om,	 at	 der	 hersker	 forskellige	
ligestillingsudfordringer	i	relation	til	specifikke	fagområder,	hvilket,	som	vi	allerede	har	
været	 inde	 på,	 understreger	 behovet	 for,	 at	 man	 på	 AAU	 fremadrettet	 arbejder	 med	
differentierede	 indsatser.	 En	 sådan	 tilgang	 anvendes	 allerede	 på	 flere	 andre	
universiteter,	 fx	 Københavns	 Universitet,	 Syddansk	 Universitet,	 Universitetet	 i	 Bergen	









Ligesom	 på	 flere	 nordiske	 universiteter	 har	 man	 på	 KU,	 SDU	 og	 CBS	


























nærmere	 på	 den	 eneste	 form	 for	 diversitet,	 der	 måles	 i	 Qlikview;	 nemlig	
statsborgerskab.		










Som	det	 fremgår	 af	 oversigterne	 er	 SAMF	det	 fakultet,	 der	 samlet	 set	 procentuelt	 har	
færrest	 VIP-ansatte	 med	 udenlandsk	 statsborgerskab	 igennem	 den	 opgjorte	 periode	
2013-2016.	 HUM	 har	 en	 del	 ansat	 i	 henholdsvis	 Ph.D.	 og	 post	 doc-stillinger	 samt	 på	
professorniveau,	 helt	 op	 til	 50%	 udenlandske	 statsborgere	 i	 post	 doc	 stillinger	 i	 hhv.	
2013	 og	 2015,	 og	 40%	 udenlandske	 professorer	 i	 2016.	 SUND	 har	 generelt	 en	 jævn	











TECH	 altså	 en	 relativt	 veletableret	 praksis	 omkring	 rekruttering	 af	 internationale	
medarbejdere	 til	 Ph.D.	 og	 post	 doc	 stillinger.	 Dette	 adskiller	 sig	 fra	 flere	 af	 de	 øvrige	
fakulteter,	 hvor	 der	 synes	 at	 være	 udfordringer	 med	 rekruttering	 af	 udenlandske	
medarbejdere	 til	 tidsbegrænsede	 stillinger.	 Når	 det	 kommer	 til	 rekruttering	 af	
udenlandske	 medarbejdere	 til	 tidsubegrænsede	 stillinger	 indikerer	 tallene,	 at	 der	 er	







Indeværende	 rapport	 fokuserer	 specifikt	på	 ligestilling	og	diversitet	 i	 forhold	 til	AAUs	
akademiske	medarbejdere,	men	som	vi	allerede	har	været	inde	på,	er	der	også	en	række	
andre	 ligestillingsudfordringer	 i	 organisationen;	 herunder	 en	 overvægt	 af	 kvindelige	
TAPer	 (68,1	 %)	 og	 kvindelige	 AC-TAPer	 (59,7	 %).	 AAUs	 ligestillingsindberetning	 fra	
2013	 viste	 tydeligt,	 at	 der	 generelt	 er	 store	 kønsforskelle	 blandt	 de	 administrativt	
ansatte.	 Mange	 områder	 var	 dengang	 90-100%	 domineret	 af	 ét	 køn	
(Ligestillingsindberetning	2013:	8).	Siden	2013	har	AAU	ikke	haft	systematisk	fokus	på	
ligestilling	(og	heller	ikke	diversitet)	på	TAP	siden.		
Hvad	 angår	 ledelseslaget,	 er	 dette	 stærkt	mandsdomineret:	 70,8	%	 af	 alle	 dekaner	 og	
institutledere	var	mænd	i	2016,	og	en	lignende	fordeling	med	71,4	%	mænd	gjorde	sig	
gældende	blandt	 de	 administrative	 chefer	 (2016	 tal,	Qlikview).	 Til	 sammenligning	 var	
det	 i	2013	73,9%	af	alle	dekaner	og	 institutledere	der	var	mænd,	og	65,2	%	blandt	de	
administrative	 chefer	 (2013	 tal,	 Qlikview),	 så	 der	 har	 været	 bevægelse	 i	 tallene,	men	
ikke	 nogen	 entydig	 tendens.	 På	 landsplan	 har	 kun	 RUC,	 KU	 og	 DTU	 pt.	 kvindelige	
dekaner	 (opgjort	 sep	 2017)6,	 hvorimod	 AAU	 pt.	 ingen	 kvindelige	 dekaner	 har.	
Kvindeandelen	i	ledelsen	har	svinget	de	senere	år,	men	det	skal	også	nævnes,	at	tallene	
er	 så	 relativt	 små,	 at	 selv	 ved	mindre	 udsving	 på	 disse	 poster	 bliver	 kønsskævheden	
meget	 tydelig.	 At	 kønsammensætningen	 på	 ledelsesniveau	 er	 så	 skæv,	 er	
bemærkselsesværdigt	af	flere	grunde,	men	måske	især	i	lyset	af,	at	AAU	siden	2012	har	
været	 forpligtet	 til	 (i	 henhold	 til	 Regeringens	 Charter	 for	 flere	 kvinder	 i	 ledelse)	 at	
arbejde	 med	 bl.a.	 strategier,	 måltal,	 personalepolitikker,	 ansættelse	 og	 rekruttering,	
headhunting	 samt	 karriereudvikling	 med	 henblik	 på	 at	 øge	 andelen	 af	 kvinder	 i	
ledelsesstillinger	(se	bilag	3	 for	eksempler	på,	hvordan	andre	danske	universiteter	har	
arbejdet	med	dette).		













de	 enkelte	 fakulteter,	 hvilken	 rekrutteringspraksis	 der	 er	 udviklet,	 herunder	 hvordan	
ansættelsesudvalg	 sammensættes.	 Dette	 beskrives	 i	 forskningslitteraturen	 som	 ’gate-
keeping’	 (Bloch	og	Henriksen	2013,	Munar	og	Villesèche	2016,	Nielsen	2016,	 van	den	
Brink	&	Benschop	2014).	Kigger	vi	på	ansættelsesudvalgene	og	udvalgsformandens	køn	
i	 perioden	 2010-2017	 (tal	 fra	 AAUs	 statistikkontor),	 ser	 vi	 igen	 store	 forskelle	
fakulteterne	imellem.	På	HUM	er	det	bemærkelsesværdigt,	at	der	stort	set	er	en	50/50	
fordeling	 ifht	 udvalgsformandens	 køn,	 mens	 kønsfordelingen	 blandt	 de,	 der	 udpeges	
som	formand	for	ansættelsesudvalg,	er	overordentlig	skæv	på	alle	øvrige	fakulteter.	Den	
naturlige	forklaring	på	dette	er	sandsynligvis,	jf.	tallene	ovenfor,	at	der	ganske	simpelt	er	
flere	 mænd	 i	 de	 øvre	 stillingskategorier,	 og	 derfor	 flere	 mænd,	 der	 har	 de	 formelle	
kvalifikationer	 til	 at	være	udvalgsformænd.	Undtagelsen	er	SAMF,	hvor	der	 i	perioden	
2010-2017	har	været	251	ansættelsesudvalg,	hvoraf	mænd	har	siddet	i	spidsen	for	hele	
166	 (dvs.	 66	 %),	 og	 ser	 man	 isoleret	 på	 perioden	 2015-20177,	 er	 hele	 77	 %	 af	
udvalgsformændene	mænd	på	SAMF.		
Men	spiller	udvalgsformandens	køn	overhovedet	en	rolle,	kunne	man	spørge?	I	henhold	
til	 forskningen	på	 området	 er	 svaret	 ja	 (Munar	 og	Villesèche	2016,	Nielsen	2016,	 van	
den	Brink	&	Benschop	2014).	Den	første	grund	er,	at	det	i	visse	sammenhænge	kan	være	
meriterende	 at	 oparbejde	 erfaring	 som	 formand	 for	 et	 ansættelsesudvalg	 og	 andre	
lignende	 udvalgsposter	 (van	 den	 Brink	 og	 Benschop	 2012).	 For	 det	 andet	 peger	
forskningen	 på	 området	 på,	 at	 ubevidst	 kønbias	 kan	 have	 en	 betydning	 for	 den	
overordnede	bedømmelse	af	ansøgere,	 forstået	på	den	måde,	at	bedømmeren	ubevidst	
kan	 hælde	 til	 at	 bedømme	 ansøgere	 med	 samme	 køn	 som	 dem	 selv	 mere	 positivt	
(Nielsen	2016,	Moss-Racusin	m.fl.	2012,	Castilla	og	Bernard	2010,	EIGE	2016)	–	hvilket	
altså	 gælder	 for	 begge	 køn.	 Nedenfor	 ses	 en	 opgørelse	 over	
ansættelsesudvalgsformandens	 køn	 sammenholdt	 med	 ansættelsen	 af	 hhv.	 mænd	 og	
kvinder	 gældende	 for	 hele	 AAU	 i	 perioden	 2010-2017.	 Af	 tabellen	 fremgår	 det,	 at	
kvindelige	 formænd	 (i	højere	grad	end	mandlige)	 indstiller	kvinder	 til	 ansættelse.	Det	
skal	 dog	 understreges,	 at	 der	 ikke	 uden	 videre	 kan	 udledes	 en	 kausalitet	 mellem	
udvalgsformandens	køn	og	kønnet	på	de	ansøgere	som	indstilles	til	ansættelse,	idet	der	i	
bedømmelsesprocessen	 ikke	 nødvendigvis	 har	 været	 tale	 om	 reelle	 valg	 mellem	
mandlige	og	kvindelige	ansøgere,	da	mange	stillingsopslag	kun	fører	til	ansøgere	at	hhv.	
det	ene	og	det	andet	køn.	Det	skal	samtidig	understreges,	at	kvindelige	udvalgsformænd	








De	 røde	 søjler	 viser	 de	 kvindelige	 formænds	 og	 de	 blå	 søjler	 de	mandlige	 formænds	
procentvise	ansættelser	af	kvinder	i	perioden	2010-2017.	(n=X|Y)	viser	det	totale	antal	
stillinger,	som	hhv.	de	kvindelig	og	mandlige	formænd	skulle	besætte.	Det	er	dog	værd	at	
bemærke,	 at	 der	 er	 meget	 stor	 forskel	 i	 både	 antallet	 af	 stillinger	 og	 andelen	 af	
kvindelige	 ansøgere	 til	 de	 stillinger,	 udvalgsformændene	 skulle	 besætte.	 Kvindelige	
formænd	skulle	eksempelvis	besætte	27	post	doc-stillinger,	mens	mandlige	formænd	til	
sammenligning	 stod	 for	 at	 besætte	 162	post	 doc-stillinger.	Der	 er	 altså	 flest	mandlige	
ansættelsesudvalgsformænd	 (som	 beskrevet	 ovenfor),	 og	 de	 ansætter	 mænd	 i	 højere	
grad	 end	 de	 kvindelige	 formænd	 gør.	 En	 væsentlig	 del	 af	 denne	 forskel	 kan	 dog	
sandsynligvis	forklares	med,	at	der	er	flest	mænd	og	flest	midler	til	nye	ansættelser	på	
(det	 gamle)	 TEK-NAT-fakultet8,	 hvor	 der	 også	 er	 færre	 kvindelige	 ansøgere	 og	
studerende.	
For	næsten	alle	tallene	gælder	det,	at	andelen	af	kvinder,	der	bliver	ansat,	er	større	end	
andelen	 af	 kvinder,	 der	 søger.	 For	 eksempel	 gælder	 det	 for	 perioden	 2004-2007,	 at	
kvindelige	ansøgere	til	alle	stillinger	på	AAU	udgjorde	19,78	%,	hvorimod	de	udgjorde	

































ansat.	 Det	 stemmer	 også	 overens	 med	 de	 nationale	 tendenser	 beskrevet	 i	 Styrelsens	
seneste	 notat	 om	 videnskabeligt	 personale	 på	 de	 danske	 universiteter	 (Styrelsen	 for	
Videregående	 Uddannelser	 2016b).	 Forskningslitteraturen	 forklarer	 dette	 med,	 at	
kvinder	i	højere	grad	end	mænd	venter	med	at	søge	en	stilling	til	de	er	helt	sikre	på	at	
være	 kvalificerede	 til	 den	 (Lützen	 og	 Henriksen	 2008,	 Taskforcen	 for	 Flere	 Kvinder	 i	
Forskning	2015).	Derfor	har	de	også	en	større	chance	 for	at	ende	med	at	blive	 tilbudt	
ansættelse,	 under	 forudsætning	 af	 at	 de	 søger.	 Som	 vi	 skal	 se	 senere,	 nævnes	 denne	
pointe	også	i	mange	af	fokusgruppeinterviewene.		
Som	vi	 allerede	 har	 været	 inde	 på,	 er	 der	 i	 løbet	 af	 det	 sidste	 årti	 sket	 en	 udvikling	 i	
retning	 af,	 at	 der	 bliver	 ansat	 en	 større	 andel	 af	 kvinder	 i	 forskerstillinger	 på	 AAU,	
hvilket	er	i	overensstemmelse	med	de	nationale	tendenser	(Styrelsen	for	Videregående	






fagområder,	 hvor	der	 er	 flest	mænd	ansat.	 Som	Emerek	og	Larsen	 (2011)	påpeger,	 er	
der	 en	 stærk	 kønsseggregering	 af	 fagområder,	 og	 dette	 gælder	 også	 for	 ansøgere	 til	
opslåede	stillinger.	
Helt	 generelt	 gælder	 for	 alle	 fakulteter,	 at	 når	 kvinderne	 søger,	 er	 der	 større	
sandsynlighed	for,	at	de	bliver	ansat,	og	særligt	på	TECH	og	SUND	er	det	tydeligt,	at	der	
rekrutteres	 flere	 kvinder	 i	 alle	 stillingskategorier	 relativt	 til	 antallet	 af	 kvindelige	
ansøgere.	 Især	 TECH	 oplever	 imidlertid	 en	 stor	 overvægt	 af	 mandlige	 ansøgere,	 så	
effekten	af	den	nuværende	rekrutteringspraksis	må	 formodes	at	være	 længe	om	at	slå	
igennem	 i	 forhold	 til	 medarbejderstabens	 samlede	 sammensætning.	 SUND	 har	 en	
lignende	 udfordring	 på	 de	 højere	 stillingsniveauer,	 men	 dog	 en	 næsten	 lige	









blandt	 deres	 VIP-ansatte	 umiddelbart	 kan	 forklare,	 og	 dels	 må	 man	 konstatere	 at	
kvindelige	 forskere	 tilsyneladende	 ikke	 har	 samme	 relativt	 større	 chance	 for	 at	 ende	
med	at	blive	tilbudt	ansættelse,	hvis	de	søger	SAMF	stillinger,	som	de	har	på	de	øvrige	
fakulteter.		
Det	 er	 bemærkelsesværdigt,	 at	 kvindeandelen	 af	 ansøgere	 på	 AAU	 samlet	 set	 kun	 er	
omkring	 en	 femtedel,	 og	 at	 den	 blot	 er	 steget	 ca.	 tre	 procentpoint	 over	 en	 10	 årig	
periode,	 mens	 kvindeandelen	 af	 de	 ansatte	 er	 steget	 næsten	 ti	 procentpoint.	 Der	 er	




ansættelse,	 hvor	 det	 handler	 om	 netværk,	 nudging	 og	 gennemsigtighed	 i	 forhold	 til	
ansættelseskrav.	 Den	 proces,	 der	 går	 forud	 for	 selve	 rekrutteringen	 omtales	 også	
som	’scouting’	(van	den	Brink	2011,	Munar	og	Villesèche	2016)	og	sådanne	processer	er	
i	 sagens	 natur	 langt	 sværere	 at	 dokumentere,	 idet	 der	 her	 er	 tale	 om	uformelle	 tiltag	
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kun	 er	 én	 ansøger	 til	 en	 stilling,	 hvorved	 man	 kan	 blive	 i	 tvivl	 om	 opslagets	 reelle	
åbenhed,	samtidig	med	at	det	også	kan	handle	om,	at	der	er	tale	om	overgangsstillinger	
(fx	 mellem	 adjunkt	 og	 lektor),	 som	 kan	 opfattes	 som	 værende	 forhåndsbesatte	 af	
prospektive	 ansøgere.	 Uanset	 hvad	 peger	 forskningen,	 bl.a.	 Nielsen	 (2016),	 på,	 at	
tendensen	 med	 få	 ansøgere	 til	 stillinger	 er	 særligt	 skadelige	 for	 diversitet	 på	
universiteterne.		
Ifølge	den	nationale	opgørelse	over	nyansættelser	ved	universiteterne	i	perioden	2013-
2015	 har	 næsten	 seks	 ud	 af	 ti	 nye	 stillinger	 kun	 ansøgere	 af	 det	 ene	 køn	 (40	%	 kun	
mandlige	 og	17	%	kun	kvindelige	 ansøgere)	 (Styrelsen	 for	Videregående	Uddannelser	
2016b).	Der	er	altså	ikke	kun	tale	om	kønnede	ansøgningsmønstre	på	AAU,	men	også	om	
kønnede	 ansøgningsmønstre	 på	 landsplan,	 hvilket	 hænger	 sammen	 med	
kønsseggregering	 af	 fagområderne.	 Dette	 underbygger	 argumentet	 om,	 at	 det	 er	
tidligere	 i	 processen	 end	 selve	 ansøgningsfasen,	 der	 skal	 sættes	 ind,	 hvis	
søgningsmønstrene	 skal	 ændres.	 På	 KU	 har	 de	 eksperimenteret	 med,	 at	 man	 skulle	
skaffe	 mindst	 én	 kvalificeret	 ansøger	 af	 begge	 køn,	 på	 SDU	 skal	 der	 bare	 være	 tre	
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og	 udvalg	 på	 AAU.	 Det	 er	 ikke	 uvæsentligt	 at	 interessere	 sig	 for,	 hvem	 der	 sidder	




grad	 har	 beslutnings-	 og	 rådgivningskompetence	 og	 derfor	 medvirker	 til	 at	 udstikke	
retninger	 for	det	daglige	arbejde.	Og	 jf	debatten	 i	 rapportens	 indledende	afsnit,	 er	det	
væsentlig	at	anlægge	et	mainstreamingsperspektiv	både	ifht	køn	og	diversitet,	således	at	
nye	beslutninger,	 tiltag	og	 initiativer	 i	organisationen	til	enhver	 tid	vurderes	ud	 fra	en	
betragtning	om,	hvorvidt	de	er	 tilstrækkeligt	 inkluderende	overfor	 forskellige	 typer	af	
ansatte	(Danowitz	og	Bendl	2010,	Squires	2007).		
Vi	vil	 i	dette	afsnit	 langt	 fra	komme	ind	på	alle	disse	udvalg,	men	 lave	et	par	nedslag	 i	
forhold	til	hhv.	Akademiske	Råd,	Institutråd	og	Ph.D.-skoleråd	på	tværs	af	AAU,	der	hver	
især	besidder	forskellige	grader	af	beslutnings-	og	rådgivningskompetence.		
Vi	 starter	 med	 et	 blik	 på	 de	 Akademiske	 Råd	 (inkl.	 studentermedlemmer/	



















Med	 andre	 ord	 genfindes	 den	 overordnede	 struktur	 i	 VIP	 medarbejder-
sammensætningen	i	de	respektive	Akademiske	Råd.		
Hvad	 angår	 Institutrådene	 for	 de	 forskellige	 institutter,	 gælder	 det,	 at	 vi	 på	
dataindsamlingstidspunktet	 (juni-august	 2017)	 ikke	 kunne	 få	 tal	 fra	 Institut	 for	
Materialer	og	Produktion,	da	dette	råd	var	under	oprettelse.	Nedenfor	ses	en	graf,	der	







struktur	 i	 VIP	 medarbejdersammensætningen	 på	 fakultetsniveau	 går	 igen	 i	 de	
respektive	institutråd.		
Slutteligt	ser	vi	på	sammensætningen	af	Ph.D.-skoleudvalg,	hvor	der	til	gengæld	viser	sig	

















faktum,	 der	 muligvis	 kan/bør	 adresseres.	 Som	 sammensætningen	 af	 de	 respektive	
Akademiske	Råd	dokumenterer,	er	det	ikke	helt	umuligt	(om	end	givetvis	svært)	at	finde	





det	 også	 kan	 være	meriterende	 at	 sidde	 i	 forskellige	 udvalg,	 og	 slutteligt	 ikke	mindst	
fordi	eksisterende	forskning	peger	på,	at	des	mere	diversitet	der	er	repræsenteret	i	råd,	
nævn	 og	 udvalg	 i	 organisationer,	 des	 mindre	 risiko	 for	 at	 enkelte	 medarbejderes	
position	eller	 interesser	bliver	glemt	 i	 administrative	og	 ledelsesmæssige	beslutninger	





















Denne	del	af	 rapporten	er	bygget	op	over	en	række	 temaer,	der	dels	 fremhæves	 i	den	
eksisterende	 forskning	på	 feltet,	dels	 tager	udgangspunkt	 i	de	 temaer,	 som	AAUs	egne	
medarbejdere	 har	 peget	 på	 via	 rundspørgen	 (186	 indkomne	 svar),	 via	




I	 fokusgruppeinterviewene	 italesættes	 det	 på	 forskellig	 vis,	 at	 en	 forskerkarriere	 på	
universitetet	er	ensbetydende	med	en	karriere,	hvor	medarbejderne	ofte	oplever	jobbet	
som	 krævende;	 hvor	 medarbejderne	 er	 ambitiøse	 og	 dedikerede;	 arbejdsmiljøet	 er	
konkurrencepræget,	 og	 arbejdstilværelse	 til	 tider	 ensom;	 arbejdsopgaverne	 kan	 føles	
ubegrænsede	og	faste	ansættelser	opnås	først	sent	i	karrieren.	Mange	af	de	interviewede	
medarbejdere	anfører,	at	disse	arbejdsvilkår,	og	den	akademiske	arbejdskultur	i	det	hele	
taget,	 synes	 at	 skabe	 barrierer	 særligt	 de	 kvindelige	 forskere	 (primært	 i	 de	 tidlige	
karriereår).	 Som	 vi	 skal	 komme	 ind	 på	 senere,	 forklares	 det	 bl.a.	 med	 henvisning	 til	
rekrutterings-,	 og	 ansættelsesprocesser	 samt	 vanskeligheder	 ved	 at	 indpasse	 barsel	 i	
rækken	af	midlertidige	ansættelser.		
I	fokusgruppeinterviewene	pegede	flere	på,	at	AAU,	ligesom	mange	andre	universiteter	
hænger	 fast	 i	 en	 forældet	 forestilling	 om	 forskningen	 som	 ”et	 kald”,	 og	 at	 nogen	
forskertalenter	 i	 dag	 risikerer	 at	 gå	 tabt,	 fordi	 de	 ikke	 finder	 arbejdsvilkårene	 på	
universitetet	attraktive.	I	stedet	vælger	nogle	en	stilling	fx	i	det	private,	hvor	vilkårene	
er	 bedre,	 ikke	 mindst	 fordi	 man	 her	 ikke	 i	 samme	 omfang	 fastholdes	 i	 midlertidige	
ansættelser	i	en	længere	årrække:	


















Flere	peger	på,	at	universitetet	har	 for	 lidt	 tradition	med	regulært	HR-arbejde,	at	man	
burde	 tænke	 mere	 i	 karriereplanlægning	 og	 have	 et	 større	 fokus	 på	
medarbejderfastholdelse.	 Flere	 nævner	 også,	 at	 arbejdsvilkårene	 især	 synes	 at	 få	
kvinder	til	at	fravælge	en	forskerkarriere:		
Vi	 var	 fire	 i	 slutningen	 af	 min	 kandidat,	 som	 var	 klar	 på	 en	 ph.d,	 to	 mænd	 og	 to	
kvinder.	Alt	var	muligt,	men	der	kom	aldrig	nogen	kontrakter.	Kvinderne	blev	hapset	
andetsteds,	men	vi	ventede	og	så,	hvad	der	skete.	Vi	(de	to	mænd,	red.)	havde	mere	ro	
på,	men	 vi	 fik	 ingen	 ansættelseskontrakt.	 Den	 uvished	 gad	 kvinderne	 ikke.	 Det	 var	
den	 uvished	 der	 gjorde,	 at	 de	 ikke	 ville	 tage	 chancen,	 mandlig	 Ph.D.,	
fokusgruppeinterview.	
Jeg	 har	 set	 adskillige	 kvinder	 vælge	 universitetet	 fra.	 Det	 er	 simpelthen	 et	





I	 den	akademiske	verden	hersker	der	 en	udbredt	 fortælling	om,	 at	det	meritokratiske	
system	 sikrer,	 at	 det	 er	 de	 dygtigste	 forskere,	 der	 bliver	 ansat.	 En	 undersøgelse	 fra	
Aarhus	 Universitet	 peger	 imidlertid	 på,	 at	 der	 er	 en	 modsætning	 mellem	 troen	 på	
meritokratiet	og	de	faktiske	rekrutteringsprocesser	på	universiteterne	(Nielsen	2016).	I	
de	 medarbejderinput,	 der	 blev	 indsamlet	 til	 denne	 rapport,	 blev	 der	 da	 også	 stillet	
spørgsmåltegn	ved	virkningen	af	det	meritokratiske	system	på	AAU:		
Det	er	ikke	nødvendigvis	de	dygtigste	folk,	man	får	ansat	på	universitetet.	De	kan	få	




inden	 de	 overhovedet	 nåede	 at	 overveje	 en	 Ph.D.,	 mandlig	 Ph.D.,	
fokusgruppeinterview.	
En	udlægning	 (når	man	 ser	på	 rekruttering	af	de	dygtigste	 studerende,	 red.)	 er,	at	
pigerne	 er	 smartere	 end	 drengene,	 for	 de	 sørger	 for	 at	 komme	ud	 herfra,	mandlig	
professor,	fokusgruppeinterview.	
Det	 er	 ikke	 de	 bedste,	 vi	 holder	 på.	 Det	 er	 de	 stædigste,	 mandligt	 AR-medlem,	
Engineering,	AAU.	
Nielsen	 (2016)	 konkluderede	 i	 sin	 undersøgelse	 af	 Aarhus	 Universitet,	 at	 den	
meritokratiske	selvforståelse	ikke	altid	matchede	de	faktiske	ansættelsesprocedurer,	og	
videre,	at	den	konkurrence,	som	skulle	sikre	den	bedste	forsker	en	given	stilling,	ofte	er	
sat	 ud	 af	 kraft,	 bl.a.	 fordi	 der	 ofte	 kun	 er	 én	 eller	 få	 ansøgere	 til	 en	 stilling.	 Som	 det	
fremgår	af	forrige	kapitel,	AAU	i	tal,	er	dette	også	et	fænomen,	der	vedrører	AAU.	Disse	
lukkede	 procedurer	 risikerer	 at	 føre	 til,	 at	 lektorer,	 professorer	 og	 ledelse	 så	 at	
sige	”reproducerer	sig	selv”	(Nielsen	2016:	391,	396).	
Nielsen	 argumenterer	 for,	 at	 mange	 af	 udvælgelsesprocesserne	 i	 praksis	 finder	 sted	
inden	 der	 slås	 en	 stilling	 op,	 og	 at	 en	 forskers	 chancer	 for	 at	 avancere	derfor	 i	 højere	
grad	 er	 afhængig	 af	 bl.a.	 netværk.	 I	 denne	 uformelle	 proces	 er	 der	 ifølge	 Nielsen	 en	
kønnet	skævhed:	de	mandlige	ansatte	bliver	mere	synlige,	og	de	forskere,	der	skal	spotte	
talenterne,	 er	måske	 ikke	 opmærksomme	på	 deres	 egen	 bias	 –	 dette	 kaldes	 også	Rip,	
Rap	 og	 Rup-effekten,	 som	 udtryk	 for,	 at	 man	 ofte	 vælger	 dem,	 der	 ligner	 én	 selv	
(Taskforcen	 for	 Flere	 Kvinder	 i	 Forskning	 2015:	 42).	 I	 et	 senere	 afsnit	 om	
selektionsprocesser	og	ubevidst	kønsbias	giver	vi	flere	eksempler	på	dette	fænomen.		
En	frustration,	der	ofte	blev	nævnt	i	fokusgruppeinterviewne	var	uigennemsigtigheden	i	
ansættelses-	 og	 kvalifikationsprocesser:	 Det	 er	 svært	 at	 vide,	 hvad	 man	 præcis	 skal	

















arbejder	 således	 med	 ‘Principles	 for	 diversity	 in	 scouting	 for	 faculty’,	 fx	 har	 de	
udarbejdet	en	ubevidst	bias-litteraturliste.	Desuden	kommer	der	årligt	en	rapport	om	
VIP-rekrutteringer,	som	både	viser	hvordan	rekrutteringen	har	fordelt	sig	det	forløbne	
år,	og	 rektor	har	 indført	et	udviklingskontraktmål,	 som	er,	at	andelen	af	kvalificerede	





I	 forskningslitteraturen	 kaldes	 den	 rekrutteringproces,	 der	 ofte	 går	 forud	 for	 en	
ansættelse	 i	 forskerverdenen	 for	 scouting.	 Det	 handler	 om	 talentidentificering	 og	 en	
afsøgning	 af	 egnede	 ansøgere	 indenfor	 feltet	 til	 en	 given	 stilling.	Den	 ovenfor	 omtalte	
undersøgelse	 fra	 Copenhagen	 Business	 School	 (Munar	 og	 Villesèche	 2016)	 viser,	 at	
scoutingprocesser	udgør	et	komplekst	felt,	som	potentielt	skaber	ulige	vilkår	for	kvinder	




–	 inform/lobby	–	announce	–	assess	 –	hire”.	Det	er	den	mest	 transparente	 tilgang,	men	
også	 den	 mindst	 brugte.	 Den	 anden	 og	 oftest	 brugte	 metode	 ser	 lidt	 anderledes	 ud;	
nemlig:	”Need/opportunity	–	identify	and	secure	candidate	–	inform/lobby	–	announce	–	
assess	 –	 hire”.	 Ifølge	 Munar	 og	 Villesèche	 er	 metode	 nr.	 to	 bl.a.	 en	 konsekvens	 af	
nedskæringer	på	universiteterne;	man	vil	sikre	sine	egne	kandidater	med	de	få	midler,	
der	 er	 til	 rådighed.	 Konsekvenserne	 af	 denne	 praksis	 er	 imidlertid,	 at	 universiteterne	
riskirerer	at	sætte	eksempelvis	diversitetsfremmende	tiltag	(som	fx	et	bredt	sammensat	
ansættelsesudvalg	 og	 brede	 opslag)	 ud	 af	 spillet,	 og	 at	 lobbyarbejde	 -	 både	 i	 form	 af	
scouting	 (rekognoscering	 af	 talenter)	 og	nudging	 (tilskyndelse/at	 ”prikke”	 til	 udvalgte	
medarbejdere)	 -	 får	 større	 betydning	 på	 universiteterne.	 Det	 fører,	 ifølge	 Munar	 og	
Villsèche,	 til	 øget	 centralisering,	 hvor	 ledelsen	 (der	 ikke	 nødvendigvis	 er	 bredt	
sammensat)	har	mere	magt	end	de	udvalg,	der	nu	blot	skal	verificere	en	allerede	truffet	











Scouting	 praktiseres	 oftest	 af	 seniorer,	 foregår	 både	 centralt	 og	 decentralt,	 både	
nationalt	 og	 internationalt,	 men	 det	 er	 en	 uformel	 og	 forskelligartet	 praksis.	 Det	
uformelle	 og	 uigennemsigtige	 aspekt	 er	 større	 ved	 brug	 af	 metode	 to,	 som	 nævnes	
ovenfor.	 Den	 kønnede	 slagside	 kommer	 antageligvis	 til	 udtryk,	 fordi	 scouting	 typisk	
praktiseres	af	de	mest	erfarne	og	ældste	af	de	ansatte.	Bekymringen	i	denne	henseende	
er,	at	mennesker	grundet	ubevidst	bias	er	tilbøjelige	til	at	vælge	nogen,	der	ligner	dem	
selv	 (Van	 den	 Brink	 2011;	 Taskforcen	 for	 Flere	 Kvinder	 i	 Forskning	 2015;	Munar	 og	
Villesèche	2016:	23-24;	Nielsen	2016:	388).	Det	er	en	af	grundende	til,	at	det	er	vigtigt	
med	 en	 bred	 sammensætning,	 både	 ifht	 køn	 og	 diversitet,	 iblandt	 såvel	 lektorer	 og	
professorstillinger	samt	i	ledelsen,	og	et	argument	for	mere	transparens	i	rekrutterings-	
og	ansættelsesprocedurer;	noget	der	også	blev	nævnt	i	fokusgruppeinterviewene:	
Vi	 må	 se	 på	 rekrutteringsprocesserne.	 På	 det	 institut,	 hvor	 jeg	 er	 ansat,	 er	 der	
generelt	færrest	mandlige	studerende,	men	flest	mandlige	ansatte.	Det	må	være	fordi,	
de	 uformelle	 rekrutteringskanaler	 fungerer	meget	 stærkere	 for	mændene,	mandlig	
lektor	fokusgruppeinterview.	
Generelt	 er	 der	 overvægt	 af	mænd	 i	 ledelsesfunktioner,	 udvalg,	 undervisningsteam,	
forskningsgrupper	og	lignende.	Det	virker	som	om,	nye	fortrinsvist	bliver	rekrutteret	
ud	fra	kendskab/venskab	i	modsætning	til	opstilling	af	behov	og	krav	for	at	opfylde	
positionen	 og	 dernæst	 en	 søgning	 af	 den	 bedst	 kvalificerede.	 Hvis	 der	 er	 en	 åben	












Der	 stilles	bl.a.	 krav	om,	at	der	 i	 forbindelse	med	rekruttering	 skal	 foretages	en	aktiv	







mange	af	de	kvindelige	 interviewpersoner,	at	de	 ikke	havde	søgt	en	karriere	 inden	for	
den	 akademiske	 verden,	 hvis	 ikke	deres	 vejleder	 eller	 andre	havde	 foreslået	 dem	det.	
Det	var	anderledes	for	mange	af	de	interviewede	mandlige	forskere,	der	blev	beskrevet	
som	 mere	 målrettede	 i	 deres	 karrierevalg	 (Lützen	 og	 Henriksen	 2008:	 15-16).	 I	 de	
fokusgruppeinterviews	 vi	 gennemførte	 i	 forsommeren	 2017	 blev	 noget	 lignende	
diskuteret,	 og	 det	 blev	 bl.a.	 påpeget,	 at	 eksempelvis	 karrierevejledning,	
mentorordninger	og	profilering	af	rollemodeller	kan	være	løsninger,	universiteterne	kan	
arbejde	med;	løsninger	som	samtidigt	ikke	kun	behøver	at	komme	kvinderne	til	gode:		













arbejde	 med	 lokalt,	 så	 vi	 kan	 få	 en	 kulturændring,	 kvindelig	 professor,	
fokusgruppeinterview.	




organer	 eller	 sidde	 med	 i	 fx	 ansættelsesudvalg.	 Det	 kan	 være	 svært	 for	 yngre	 eller	
udenlandske	kolleger	at	gennemskue	mulighederne	for	at	opnå	sådanne	poster,	selvom	
det	af	flere	årsager	kan	være	yderst	relevant	at	få	dem	med	i	disse	organer.	Dels	kan	det	









Deltagelsen	af	 ikke-danske	 forskere	 i	diverse	 råd	og	udvalg	er	meget	begrænset	på	
såvel,	 institut,	 fakultets-	 og	 universitetsniveau.	 Om	 det	 hænger	 sammen	 med	
manglende	 interesse	 eller	 en	 oplevelse	 af	 at	 være	 ekskluderet	 på	 forhånd	 fordi	
materiale	primært	er	på	dansk,	ved	jeg	ikke,	medarbejderinput	rundspørge.	
Ud	 over	 at	mange	medarbejdere	 oplever	 uigennemsigtighed	 i	 forhold	 til	 opstilling	 og	









ikke	var	valgbar,	 idet	 jeg	ville	være	på	barsel,	når	valgperioden	 startede	 feb.	2016.		
Jeg	 var	 og	 er	 fastansat	 på	AAU	og	 finder	 det	 besynderligt,	 at	man	 som	kvinde	 kan	








hver	af	de	 tidsbegrænsede	stillinger	og	 frem	til	den	 første	 faste	 stilling	udgør	de	mest	
kritiske	faser	i	en	forskerkarriere.	I	modsætning	til	fx	det	amerikanske	system,	bliver	der	
sjældent	 brugt	 tenure	 track-ansættelser	 i	 Danmark,	 hvilket	 bidrager	 til	 perioder	 med	
usikre	 ansættelsesvilkår	 for	 især	 unge	 forskere	 (Nielsen	 2016:	 390).	 Rækken	 af	
midlertidige	ansættelser	og	den	usikkerhed	og	stress,	de	medfører	var	da	også	et	af	de	
temaer,	 der	 oftest	 blev	 nævnt	 både	 på	 AR-møderne,	 i	 medarbejderrundspørgen	 og	
under	fokusgruppeinterviewene.	Især	de	yngre	forskere	beretter	om	en	oplevelse	af,	at	
universiteterne	 tilbyder	dårlige	karrieremuligheder	og	uklare	 fremtidsudsigter	 (uklare	
signaler,	manglende	fokus	på	karriereplanlægning,	fraværet	af	MUS-samtaler,	osv.):	
Jeg	 har	 ikke	 været	 til	 MUS.	 Det	 tror	 jeg	 ikke,	 Ph.D.’er	 gør,	 mandlig	 Ph.D.,	
fokusgruppeinterview.	




barselsorlov	 og	 genansættelser	 skaber	 altså	 en	 dobbelt	 udfordring	 for	 mange	 unge	
forskere,	og	det	er	en	problemstilling	der	især	rammer	de	yngre	kvindelige	forskere:		




tit	 i	 den	 alder,	 man	 også	 planlægger	 børn	 eller	 køber	 hus	 eller	 et	 eller	 andet.	
Mændene	har	det	måske	også	sådan,	men	jeg	ser	det	ikke.	Så	er	det	nemmere	at	søge	
arbejde	 udenfor	 universitetet,	 hvor	 du	 er	 sikret	 barsel	 og	 løn,	 kvindelig	 Ph.D.	
fokusgruppeinterview.	
Jeg	brugte	 en	del	af	min	barsel	på	at	 forberede	mit	udlandsophold,	 som	ellers	 ikke	
ville	 være	 blevet	 til	 noget.	 [Jeg	 gjorde	 det,	 red.]	 frivilligt,	 men	 fordi	 strukturen	 i	
forskningsverdenen	medfører	 et	 'karriere-selvmord',	 hvis	man	 hiver	 stikket	 helt	 ud	
under	barsel,	medarbejderinput	rundspørge.	
Jeg	har	været	nødsaget	til	at	arbejde	under	min	barsel	[…]	problemet	er	jo,	at	hvis	jeg	
ikke	holder	mig	 til,	 så	 kommer	 jeg	 ikke	med	på	projekter,	 får	 ikke	 frikøb,	 netværk,	





kun	 som	 post	 doc.	 Jeg	 overvejer	 nu	 at	 forlade	 universitetet,	 kvindelig	 post	 doc,	
fokusgruppeinterview.	





I	 think	 it	 is	a	problem	that	you	 in	 the	early	years	of	your	career	are	on	short	 term	
contracts.	 This	 has	 consequences	 if	 you	 go	 on	 maternity	 leave,	 because	 if	 your	
contract	runs	out	during	you	leave,	then	you	will	only	receive	maternity	benefits.	[…]	
Furthermore,	 your	next	position	will	often	depend	on	you	applying	 for	 funds,	but	 if	




for	 mange	 kvinder	 opleves	 som	 noget,	 der	 er	 forbundet	 med	 udfordinger.	 Det	 er	 en	
generel	tendens	i	Danmark,	at	der	er	en	kønnet	skævhed	i	henholdsvis	de	midlertidige	
og	 de	 faste	 ansættelser	 (Nielsen	 2016:	 392-393;	 Styrelsen	 for	 Videregående	
Uddannelser	 2016a).	 Sammenholdt	 med	 barslens	 kønnede	 slagside	 er	 det	 med	 til	 at	
forhale	 kvindernes	 karrierefremskridt,	 og	 mange	 kvinder	 opgiver	 tilsyneladende	 at	
forfølge	en	forskerkarriere	af	denne	grund:	
Af	de	folk,	jeg	har	arbejdet	med	i	mine	ni	år	på	universitetet,	har	langt	de	fleste,	der	




Usikkerheden	med,	 at	man	 ikke	 ved,	 om	 der	 er	 en	 stilling.	 Det	 tror	 jeg	 simpelthen	
afholder	mange	 fra	 [at	 satse	på	en	 forskerkarriere,	 red.	 ]	 […]	Det	er	 for	usikkert	et	
karriereforløb,	mandlig	professor,	fokusgruppeinterview.	
My	 male	 colleagues	 have	 more	 options.	 I	 have	 to	 pick	 the	 right	 time	 [to	 become	




periods,	 so	 it	 is	 almost	 impossible	 to	 plan	 that	 [pregnancy,	 red.].	 If	 you	 leave	 and	
don’t	have	anything	at	hand,	there	is	no	place	for	you	when	you	get	back,	kvindelig	
post	doc,	fokusgruppeinterview.	
Det	er	 et	 langt,	usikkert	 forløb	 i	 forvejen	 (med	midlertidige	ansættelser).	Og	det	 er	
uhørt	 i	 forhold	 til	 andre	 stillinger	 i	 samfundet.	 Og	 så	 kommer	 der	 så	 en	 ekstra	





og	 undervisning	 går	 rigtig	 godt,	 og	 jeg	 egentlig	 er	 glad	 for	 det	 jeg	 laver,	
medarbejderinput	til	rundspørge.	
I	 fokusgruppeinterviewene	 nævner	 flere,	 at	 det	 usikre	 karriereforløb	 potentielt	 kan	
være	medvirkende	til,	at	universiteterne	taber	talenter.	Det	synes	især	at	være	de	yngre	












til,	 at	 der	 ingen	 øvre	 begrænsninger	 er	 på	 arbejdstiden.	 En	 akademisk	 stilling	 er	
samtidig	 kendetegnet	 ved	 en	 meget	 høj	 grad	 af	 fleksibilitet	 i	 forhold	 til	 arbejdstid,	
hvilket	 gør,	 at	 universiteterne	 udgør,	 hvad	 de	 norske	 arbejdslivsforskere	 Brandth	 og	
Kvande	 omtaler	 som	 ’grådige	 institutioner’	 (2001).	 At	 have	 en	 karriere	 i	 en	 grådig	
institution	 er	 ‘based	 on	 voluntary	 commitment	 from	 their	 members	 and	 demand	 total	
loyalty’	 (Brandth	og	Kvande	2001:	253),	hvilket	 fører	 til	en	situation,	hvor	arbejds-	og	




modvirker	 stress	 og	 udbrændthed	 blandt	 medarbejderne.	 Samtidig	 ligger	 der	 et	
væsentligt	 ligestillingsspørgsmål	 i	 denne	 udfordring,	 da	 problemer	 med	 at	 balancere	
arbejds-	 og	 familieliv	 ofte	 opfattes	 og	 omtales	 som	 ”kvindernes	 problem”	 (Munar	 og	
Villesèche	 2016).	 Netop	 dette	 emne	 addresseres	 i	 høj	 grad	 i	 de	
medarbejderkommentarer,	vi	har	modtaget.	Nedenstående	citat	er	et	eksempel	herpå:	
Min	institutleder	har	utallige	gange	sagt	at	fx	Michael	(singel	mand)	har	langt	større	
værdi	 for	 instituttet	 end	 kvinderne,	 da	 han	 ikke	 skal	 hjem	 og	 tørre	 næse	 på	 nogle	
snottede	unger,	medarbejderinput	til	rundspørge.	
Under	vores	besøg	ved	de	respektive	akademiske	råd	har	 interessen	 for	at	gøre	noget	












køn	 og	 i	 alle	 livsfaser.	 Ligestillingsarbejdet	 baseres	 på	 en	 forståelse	 af	 sociale	
kategoriers	 samspil,	 dvs.	 de	 kigger	 bl.a.	 på	 køn	 i	 samspil	 med	 fx	 alder.	 Samspillet	
mellem	alder	og	køn,	stilling	og	livsfase	er	særlig	vigtig	at	udrede	påpeges	det,	hvorfor	
UIB	 arbejder	 med	 en	 helhedsorienteret	 livsfasepolitik	 for	 alle	 stillingsgrupper.	 Det	
handler	konkret	om	at	afdække	særlige	udfordringer,	der	i	perioder	kan	udfordre	nogle	





Som	 ansat	 i	 en	 forskerstilling	 på	 universitetet	 er	 barsels-	 og	 forældreorlov	 et	 af	 de	
områder,	 der	 mere	 end	 noget	 andet	 kan	 udfordre.	 Ifølge	 en	 undersøgelse	 fra	 CBS,	
opfattes	barselsorlov	som	en	modsætning	til	dét	at	være	en	god	forsker:	Børnene	stjæler	
tiden	 fra	 forskningen,	 og	 især	 kvindelige	 forskere	 kommer	 bagefter	 i	 deres	
karriereforløb.	I	det	hele	taget	peger	rapporten	fra	CBS	på,	at	moderskab	kædes	sammen	
57	
med	 mangel	 på	 engagement,	 forskerdedikation	 og	 konkurrenceånd	 (Munar	 og	
Villesèche	 2016:	 25-27).	 Når	 barsel	 og	 orlov	 særligt	 udfordrer	 kvinder	 i	 en	
forskerkarriere	 handler	 det	 også	 om	 et	 tidsmæssigt	 sammenfald:	 Rækken	 af	
midlertidige	meriterende	 ansættelser	 falder	 sammen	med	 den	 livsfase,	 hvor	 de	 yngre	
forskere	 gerne	 vil	 etablere	 sig,	 stifte	 familie	 og	 have	 nogenlunde	 trygge	 økonomiske	
vilkår.	Dette	 rammer	yngre	 forskere	af	begge	køn,	der	ønsker	at	 stifte	 familie,	men	de	
yngre	 kvindelige	 forskere	 rammes	 særligt	 hårdt,	 da	 det	 er	 kompliceret	 at	 indregne	
længerevarende	barsel	og	orlov	i	forløbet.	





flere	 fokusgruppeinterviews,	 hvor	 adskillige	 –	 både	 kvinder	 og	 mænd	 -	 påpegede	










igennem	 vejledning	 på	 et	 semester,	 jeg	 er	 fagligt	 stærk	 i.	 Fordi	 jeg	 afholdte	 3	
måneders	forældreorlov	med	begge	mine	børn,	ramte	jeg	to	gange	ind	i	ikke	at	kunne	
vejlede,	 da	 jeg	 ville	 være	 væk	 flere	måneder	 i	 projektforløbet.	 Jeg	manglede	 derfor	
rigtigt	 mange	 timer,	 som	 jeg	 måtte	 hente	 ind	 ved	 andre	 aktiviteter,	 som	 var	
væsentligt	længere	fra	min	kernefaglighed	og	dermed	udgjorde	en	større	belastning,	
medarbejderinput	rundspørge.		
Da	 jeg	 efter	 2	 års	 ansættelse	 (og	 i	 øvrigt	 4	 ufrivillige	 aborter	 og	 3	 år	 i	
fertilitetsbehandling)	meddelte,	at	 jeg	skulle	være	mor,	 fik	 jeg	af	vejleder	af	vide,	at	
																																								 											
11	Da	 tallene	 fra	HR	 er	 opgjort	 på	måder,	 der	 vanskeliggør	 sammenligning	 over	 tid,	 har	 vi	 valgt	 ikke	 at	
gengive	disse	i	nærværende	rapport.	
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det	 var	 rigtig	 dårlig	 timing,	 som	 han	 ikke	 håbede,	 at	 jeg	 havde	 "spekuleret"	 i,	
medarbejderinput	rundspørge.	




Orlov	 bør	 imidlertid	 ikke	 reduceres	 til	 et	 ”kvindeproblem”.	 Mænd	 får	 også	 børn,	 og	
mange	mænd	vil	også	gerne	holde	(længere)	barselsorlov,	 ligesom	der	kan	være	andre	
årsager	 til	 fald	 i	 produktivitet:	 stress,	 fysisk/psykisk	 sygdom,	 syge	 familiemedlemmer	
mv.,	 men	 disse	 årsager	 nævnes	 sjældent	 blandt	 CBS-interviewpersonerne	 (Munar	 og	
Villesèche	2016:	27).	Vi	 så	dog	enkelte	eksempler	herpå	 fra	AAU	 fremsat	 i	 forbindelse	
med	 udarbejdelsen	 af	 nærværende	 rapport,	 bl.a.	 nedenstående	 beretning	 om	
sygefravær:	
Jeg	 har	 i	 forbindelse	med	 dels	 en	 barselsorlov	 og	 dels	 en	 langtidssygemelding	 pga	
kræft	 oplevet	 at	min	 kontrakt	 er	 udløbet.	 Jeg	 er	 i	 begge	 tilfælde	 ikke	 blevet	 ansat	
igen,	 før	 jeg	var	arbejdsdygtig.	Det	har	 jeg	oplevet	 som	meget	barsk.	Man	 føler	 sig	
smidt	på	porten	og	ikke	værdsat	som	medarbejder,	medarbejderinput	rundspørge.	




former	 for	 udligningsordninger,	 sådan	 at	 de	 enheder,	 der	 har	mange	 unge,	 kvindelige	
forskere	bliver	kompenseret	ved	fravær	pga	barselsorlov.		
Da	den	 finansielle	model	 for	aflønning	under	barsel	 lægges	 i	 de	 enkelte	 sektioner	 -	
sågar	 ned	 i	 forskningsgrupperne,	 kan	 det	 medføre	 en	 skævvridning.	 Det	 er	 en	
økonomisk	 belastning	 i	 en	 lille	 enhed,	 at	 en	 eller	 flere	 går	 på	 barsel.	 Vi	 har	
eksempelvis	 i	 vores	 gruppe	 svært	 ved	 at	 komme	 igennem	 med	 at	 få	 en	 fast	
barselsvikar	 -	 det	 må	 dækkes	 internt	 og	 med	 D-vip.	 Dette	 kan	 medføre	 et	 ikke	
uvæsentligt	pres	 for	at	arbejde	under	barslen,	 foruden	at	medføre	risiko	 for,	at	der	
skæves	 til	 risiko	 for	 kommende	 barsler	 ved	 ansættelse,	 medarbejderinput	
rundspørge.	
Jeg	 tror,	 at	 en	 barselsfond	 kunne	 betyde	 noget.	 […	 ]	 Det	 ville	 være	 en	 hjælp	 med	
økonomisk	backup,	hvis	tre	adjunkter	går	på	barsel.	Og	hvis	man	laver	økonomiske	
incitamenter,	 så	 skal	de	være	 transparente.	Eventuelt	en	 tidsbegrænset	 ting,	 fx	 i	de	
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næste	 fem	 år.	 Men	 det	 skal	 også	 følges	 op	 af	 noget	 andet,	 kvindelig	 professor,	
fokusgruppeinterview.	
Women	 are	 seen	 as	 a	 possible	 liability,	 men	 are	 not.	 We	 need	 to	 create	 proper	
(parental	leave)	conditions	for	women	and	men.	Equal	time	off	would	create	a	better	
starting	point,	kvindelig	post	doc,	fokusgruppeinterview.	
Hvem	af	mændene	 tager	6	måneder?	Det	 er	 karriereselvmord!,	 kvindelig	post	doc,	
fokusgruppeinterview.	
Under	 fokusgruppeinterviewene	var	der	mange,	både	blandt	 ledelse	og	medarbejdere,	
der	 anerkendte	 barsel-	 og	 forældreorlovsafholdelse,	 som	 et	 strukturelt	 problem,	 som	






Ph.D.-students,	 initially	 I	 have	 chosen	 females,	 but	 now	 I	 would	 choose	 a	 man,	
because	I	would	lose	a	lot	of	money,	I	would	get	six	months	return,	but	the	other	six	
months	 I	 don’t	 have.	And	 the	 [research]	 idea	becomes	 old,	 I	 need	 to	move	 forward	
with	my	research.	And	the	way	I	can	make	money	for	the	next	[project]	is	to	finish	a	
Ph.D.-student	 within	 the	 three	 years.	 Maybe	 I’m	 doing	 something	 wrong	 against	
women,	but	it	is	my	choice,	kvindelig	lektor,	fokusgruppeinterview.	
Man	 tør	 ikke	 sige	 det	 højt,	 men	 man	 skeler	 måske	 til,	 om	 folk	 er	 tæt	 på	 den	
fødedygtige	alder,	kvindelig	professor,	fokusgruppeinterview.	









kræver	det	noget	benarbejde	at	komme	ind	 i	 forskningen	 igen.	Det	vil	være	godt	at	
skabe	plads	til	det,	kvindelig	lektor,	fokusgruppeinterview.	
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Alternativt,	 som	 én	 fokusgruppedeltager	 påpeger,	 kan	 forskellene	 også	 udlignes,	 hvis	
forskerfædre	også	begynder	at	tage	mere	orlov:	
For	me	it	was	not	about	choosing	(to	take	maternity	leave),	but	for	him	(the	father,	















barsel/forældreorlov,	 har	 de	 også	 en	 ordning,	 hvor	 de	 udbyder	 et	 valgfrit	 tilbud	 om	




















på	 AAU	 har	 der	 på	 det	 seneste	 også	 været	 fokus	 på	 at	 præcisere	 krav	 vedr.	





kvinder.	Undersøgelsen	peger	også	på,	at	det	er	svært	 for	 især	kvinder	med	børn	at	 få	
enderne	til	at	mødes,	når	det	bliver	forventet,	at	man	opholder	sig	3-6	måneder	ved	et	
udenlandsk	 universitet,	 hvilket	 kan	 være	 én	 af	 grundende	 til,	 at	 de	 i	mindre	 grad	 får	
deres	Ph.D.-grad	(Emerek	og	Larsen	2011:	227-228,	233).		
I	 fokusgruppeinterviewene	 kom	 det	 frem,	 dels	 at	 der	 er	 forskellig	 praksis	 for	





Mange	 kommer	 og	 brokker	 sig	 over	 kravet	 om	 udlandsophold	 og	 siger,	 ”hvis	 jeg	






Man	 bør	 have	 dynamiske	 modeller.	 For	 man	 forlader	 sine	 børn,	 og	 det	 er	 en	
grænseoverskridende	oplevelse	først	at	se	sine	børn	igen	efter	tre	måneder.	Man	bør	
arbejde	med	muligheden	for	fx	at	brede	ophold	ud	over	flere	perioder,	AR	medlem.		
Det	 anbefales,	 at	 ULD	 sætter	 en	 proces	 i	 gang,	 hvor	 det	 undersøges	 på	 hvilken	måde	
kravet	om	udenlandsophold	 for	Ph.D.-studerende	 tolkes	på	de	 forskellige	Ph.D.-skoler.	
Det	 skal	 sikres,	 at	 alle	 Ph.D.-skoler	 er	 bevidste	 om	 og	 søger	 at	 imødekomme	 de	
kønsskævvridende	 problematikker,	 som	 er	 forbundet	 med	 en	 rigid	 og	 ufleksibel	












I	would	personally	 find	 it	attractive,	 if	 the	university	would	be	able	 to	provide	and	
assist	in	a	way	that	there	is	a	high	probability	that	she	[the	spouse]	will	quickly	find	a	
job,	mandlig	lektor,	fokusgruppeinterview.	
I	 en	 undersøgelse	 af	 vilkårene	 på	 Copenhagen	 Business	 School	 (Munar	 og	 Villesèche	
2016)	nævner	nogle	af	institutlederne,	at	de,	når	de	ansætter	udlændinge,	ofte	møder,	at	
det	er	et	større	problem	for	kvindelige	 forskere	 fra	udlandet	at	 få	deres	partnere	med	












Model	 2:	 min.	 3	 mdr.	 ophold	 af	 eksempelvis	 14-30	 dages	 varighed	 ved	 samme	 eller	
forskellige	forskningsmiljøer	i	udlandet.	Ophold	kan	planlægges	ifm.	konferencer,	Ph.D.-
kurser	og	empiriindsamling	
Model	 3:	 min.	 3	 mdr.	 ophold	 af	 eksempelvis	 14-30	 dages	 varighed	 på	 basis	 af	 en	







forklare	 den	 skæve	 kønsbalance	 på	 universiteterne.	 Vi	 skal	 nedenfor	 udfolde	 dette	
perspektiv	 lidt,	 for	 derefter	 at	 se	 nærmere	 på	 excellence-begrebet	 i	 forskningen	 og	
afledte	 konsekvenser	 af	 denne	 tilgang.	 Afsnittet	 afsluttes	 med	 en	 gennemgang	 af	 de	




Vi	 har	 alle	 forudindtagelser	 om	 andre	mennesker,	 og	 det	 første	 skridt	 til	 at	 imødegå	
dem,	 er	 at	 indse,	 man	 selv	 bærer	 dem	 (Munar	 og	 Villesèche	 2016:	 30).	 De	 relativt	
lukkede	 rekrutterings-,	 ansættelses-	 og	 forfremmelsesmekanismer,	 der	 eksisterer	 på	
universiteterne,	gør	det	ekstra	vigtigt	at	være	opmærksom	på,	hvilke	ubevidste	idéer	om	
fx	køn,	etnicitet,	handikap	mv.,	der	påvirker	os	alle	–	og	især	er	det	vigtigt	for	dem,	der	
scouter	 og	 nudger	 nye	 talenter.	 Forestillingerne	 er	 jo	 netop	 ubevidste:	 det	 er	 ikke	 et	
resultat	 af	 ond	 vilje	 eller	 konspirationer,	 men	 hvis	 ikke	 man	 gør	 sig	 sine	




skal	 findes	 kandidater	 til	 talentprogrammer.	 Alle	 lederne	 burde	 informeres	 lidt	 på	
dette	område,	medarbejderinput	rundspørge.	
Jeg	er	ansat	på	et	 institut,	 hvor	 størstedelen	af	de	ansatte	 er	kvinder,	 eller	der	 er	 i	
hvert	 fald	 en	 stor	 ligevægt	 mellem	 kønnene.	 Dette	 til	 trods	 kan	 det	 observeres,	
hvordan	 lederstillinger,	 og	 især	 tillidshverv	 som	 giver	 økonomisk	 bonus	 og	 er	 CV-
opbyggende	 (skoleledere,	 viceinstitutleder,	 studienævnsformænd,	 ph.d-skole	 ledere)	
primært	 er	 besat	 af	 mænd	 (5	 mænd	 og	 1	 kvinde).	 Jeg	 savner	 diversitet	 og	 flow	 i	
ledelsen	 og	 er	 især	 bekymret	 over	 at	 observere,	 at	 når	 en	 person	 træder	 ud	 af	 et	
hverv,	får	han	på	magisk	vis	altid	et	nyt	hverv	-	det	er	lukkede	cirkler	og	det	er	ikke	
godt	 for	 hverken	 transparens,	 ligestilling	 eller	 udvikling,	 medarbejderinput	
rundspørge.	
Organisationer,	der	har	en	stærk	meritokratisk	selvforståelse	er	tilmed	i	større	risiko	for	
at	 understøtte	 kønsbias,	 fordi	 de	 ansatte	 ikke	 bliver	 opmuntret	 til	 at	 være	
selvransagende,	ligesom	ledere	i	meritokratiske	organisationer	er	mere	tilbøjelige	til	at	
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vælge	 mænd	 frem	 for	 kvinder	 af	 samme	 årsag	 (Moss-Racusin	 m.fl.	 2012;	 Castilla	 og	
Bernard	2010,	Nielsen	2016:	388,	EIGE	2016a).	Munar	og	Villesèche	argumenterer	for,	
at	 det	 ikke	 er	 umuligt	 at	 gøre	 op	 med	 disse	 forestillinger,	 men	 at	 det	 kræver	
selvransagelse	 og	 et	 opgør	 med	 den	 blinde	 tro	 på	 det	 meritokratiske	 system	 som	
objektivt	(Munar	og	Villeséche	2016;	Nielsen	2016).	Frem	for	alt	har	beslutningstagere	
brug	 for	 værktøjer	 til	 at	modarbejde	 bias	 og	 skabe	 et	 rum	 til	 dialog	 –	 uden	 at	 alting	
bliver	politisk	korrekt	(2016:	29-30).	
Bloch	 og	 Henriksen	 (2013)	 påpeger,	 at	 ubevidst	 bias	 og	 kønsdiskrimination	 ikke	 kun	
forekommer	 i	 forbindelse	med	rekruttering,	men	også	gennemsyrer	 for	eksempel	hele	




Her	 viser	 deres	 resultater	 at	 ”en	 væsentlig	 højere	 andel	 kvinder	 blev	 rekrutteret	 til	 det	
bevilgede	projekt	under	ansøgningsprocessen,	mens	andelen	af	mænd,	der	blev	rekrutteret	
af	 deres	 Ph.D.-vejleder,	 er	 næsten	 dobbelt	 så	 stor	 som	 andelen	 af	 kvinder”	 (Bloch	 og	
Henriksen	2013:	18).	Disse	fund	indikerer,	at	meritokrati	og	bevidst/ubevidst	selektion	







Harvard	 University	 har	 lavet	 nogle	 bias-tests,	 man	 kan	 tage	 på	
www.implicit.harvard.edu	
National	Women’s	Council	of	 Ireland	har	med	EU-støtte	 lavet	en	træningspakke	kaldet	
Recognising	 and	 Challenging	 our	 Unconscious	 Bias,	der	 kan	 anvendes	 i	 organisationer:	
http://www.nwci.ie/index.php/learn/article/recognising_and_challenging_our_unconsc
ious_bias	
På	 Lunds	 Universitet	 	har	 man	 lavet	 en	 overordnet	 satsning	 på	 at	 modvirke	 bias	 i	












kandidats	 egnethed:	 professionelle	 kvalifikationer,	 individuelle	 kvalifikationer	 og	
netværk.	 De	 tre	 kategorier	 er	 imidlertid	 ikke	 neutrale	 eller	 objektivt	 definerbare.	
Mandlige	 forskere	 høster	 i	 højere	 grad	 end	 kvinder	 frugterne	 af	 et	 internationalt	 og	
elitært	netværk,	hvor	mænd	(givetvis	ubevidst)	anbefaler,	 citerer	og	 favoriserer	andre	
mænd,	der	 ligner	dem	selv	 (van	den	Brink	og	Benschop	2012:	517-518,	Nielsen	2017:	
141-144).	 Også	 Henningsen	 og	 Liestøl	 (2013)	 diskuterer	 både	 eksplicitte	 og	 uudtalte	
normer	 i	 en	 forskningspolitisk	 ramme,	 hvor	 prioriteringer	 af	 fag	 og	 midler	 ofte	
fremstilles	 som	 kønsneutrale,	 ”til	 trods	 for,	 at	 kvinder	 og	mænd	 er	meget	 ulige	 fordelt	




konkluderer	 van	den	Brink	og	Benschop:	Hvis	man	kun	 tæller	BFI-point,	 overser	man	
undervisnings-	 og	 administrationsopgaver,	 og	 der	 bliver	 ikke	 altid	 taget	 højde	 for	
orlovs-	 eller	 deltidsperioder.	 At	 disse	 faktorer	 går	 ”under	 radaren”	 rammer	 særligt	
kvinder	og	 især	de	medarbejdere,	der	 lægger	mange	kræfter	 i	at	 løfte	undervisningen.	




I	 de	 snart	 9	 år	 jeg	 har	 været	 ansat	 på	 universiteter,	 har	 jeg	 oplevet	 en	 markant	
forskelsbehandling	ud	fra	titel	og	forskerproduktion.	[…]	Omvendt	forholder	det	sig	i	
forhold	 til	 undervisningsmæssige	opgaver,	 hvor	der	hverken	bliver	 set	 på	 titel	 eller	
kvalifikationer,	når	disse	fordeles.	Alle	bliver	kastet	ud	i	samme	opgaver,	uanset	om	
man	 har	 forudsætninger	 for	 at	 kunne	 klare	 det.	 Dette	 skyldes	 sandsynligvis,	 at	
undervisning	 ikke	 er	 noget,	 som	 har	 status	 eller	 bliver	 belønnet	 i	 avancements-
sammenhæng,	medarbejderinput	rundspørge.	
[…]	 Samtidig	 varetager	 instituttets	 kvindelige	 ansatte	 en	 relativt	 stor	 del	 af	





not.	 Especially	 younger	 and	 new	 staff	 members	 are	 doing	 a	 great	 effort	 to	 get	
qualified	teaching,	mostly	not	successfully.	I	often	have	the	impression	that	decisions	
and	 task	 distributions	 are	 based	 on	 tradition,	 seniority	 and	 acquaintancy,	
medarbejderinput	rundspørge.	
Når	vi	skal	have	undervisningen	til	at	gå	op,	så	er	det	kvinderne,	der	sidder	rundt	om	
bordet.	 Det	 er	 ofte	 dem,	 der	 bruger	megen	 tid	 på	 undervisning	 og	 lader	 døren	 stå	
åben	for	de	studerende.	 Jeg	ved	 ikke,	om	det	er	kønsspecifikt	 ift.	hvor	meget	energi,	




Det	 er	uklart,	 hvad	man	skal	præstere	 for	 at	 være	en	excellent	 forsker	 (Nielsen	2016:	
387-388).	Troen	på	excellence	og	det	retfærdige	meritokrati	er	imidlertid	så	fasttømret,	
at	de	kønnede	mekanismer,	excellencebegrebet	 legitimerer,	 forbliver	stort	set	 fredede.	
Det	 første	 skridt	mod	 ligestilling	 i	 akademia	 er	 dermed	 at	 skabe	 bevidsthed.	 Både	 de	
hollandske	og	danske	forskere	anbefaler	derfor	bl.a.	en	mere	nuanceret	bedømmelse	af	
ansøgere,	åbne	opslag	og	uddannelse	af	udvalgsmedlemmer	(van	den	Brink	og	Benschop	
2011:	 518-520,	Munar	 og	 Villesèche	 2016,	 Nielsen	 2016).	 Samme	 pointer	 bliver	 også	
fremført	i	fokusgruppeinterviewene:		
Vi	 har	 en	 undervisningskultur,	 hvor	 mange	 bliver	 klemt	 af	 performancepres	 ift.	
udgivelser	og	hvor	de	 ikke	er	blevet	anerkendt	 for	det	 store	arbejde,	de	 faktisk	har	
leveret.	Og	det	synes	jeg,	er	sindssygt	problematisk.	Vi	har	en	høj	undervisningskultur,	
men	der	 er	 intet	 i	 systemet,	der	anerkender	det.	 […]	Hvis	 ledelsen	 ikke	engang	kan	
anerkende,	 at	 der	 er	 nogle	 sindssygt	 gode	 undervisere	 i	 gruppen,	 eller	 nogen,	 der	




Det	 betyder	 noget,	 når	 man	 tæller	 på	 den	 måde	 (BFI).	 Det	 er	 også	 en	 af	 mine	
kæpheste.	 Man	 kan	 blive	 bedre	 til	 at	 nuancere,	 hvad	 står	 der	 egentlig	 på	 det	 CV.	
Undervisning,	publikationer,	innovationssporet,	det	skal	vi	edderma’me	blive	bedre	til	
at	 honorere	 i	 vores	 stillingskategorier.	 Også	 barsel,	 orlovsperioder	 og	 vægte	 det	
bedre,	så	kan	det	udlignes,	kvindelig	professor,	fokusgruppeinterview.	
Et	 svensk	 studie	 har	 ligeledes	 konkluderet,	 at	 excellence-begrebet	 har	 haft	 negative	
konsekvenser	for	ligestilling	i	akademia,	og	at	det	primært	er	mænd,	der	får	fondsmidler	
tildelt	 (Sandström	 et	 al.	 2010).	 Da	 det	 er	 mandlige	 forskere,	 der	 overordnet	 set	 får	
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vedrører	 omgangstonen	 og	 kulturen	 på	 AAU.	 Som	 det	 vil	 fremgå	 af	 dette	 afsnit,	
beskriver	 nogle	 af	 de	 interviewede	 kvinder	 mandekulturen	 og	 ”det	 sexistiske	 miljø”	
indenfor	nogle	fagmiljøer	som	ubehagelig.			
Fra	 et	 ligestillings-	 og	 diversitetsperspektiv,	 er	 det	 selvsagt	 vigtigt	 at	 skabe	 en	 god	
omgangstone,	så	medarbejdere	i	alle	fagmiljøer	føler	sig	velkomne	og	værdsat,	da	dette	i	
sidste	 ende	 er	 ”afgørende	 for	 på	 optimal	 vis	 at	 kunne	 nyttiggøre	 de	 kompetencer,	 den	
viden,	de	erfaringer	m.m.,	som	medarbejderne	hver	især	bringer	med	ind	i	gruppen”	(Nour	
og	Olsen	2008:	134).		
Dårlige	 erfaringer	 med	 det	 psykiske	 arbejdsmiløet	 er	 der	 desværre	 mange	 af	 i	 det	
indsamlede	materiale,	og	nedenstående	udgør	blot	nogle	eksempler:	
Jeg	har	personligt	oplevet	at	være	 i	 en	 forskningsgruppe,	hvor	kulturen	var	ganske	
åbenlys	kønsdiskriminerende.	Efter	8	år	med	latterlige	kommentarer	om,	at	kvinder	
ikke	 kan	 finde	 ud	 af	 tal	 (selvom	 vi	 to	 eneste	 kvinder	 i	 gruppen	 også	 var	 de	 eneste	
kvantitative	 forskere),	 at	 man	 "kun	 fik	 sin	 ansættelse	 fordi	 man	 blafrede	 med	






En	 ekstern	 samarbejdspartner	 kom	 med	 sexistiske	 udtalelser	 om	 kvinderne	 i	 en	
afdeling	 -	 både	 overfor	 de	 pågældende	 men	 også	 overfor	 andre	 eksterne	
samarbejdspartnere.	 Ledelse	 her	 på	 stedet	 ønskede	 ikke	 at	 påtale	 den	 adfærd	 og	
gjorde	på	den	måde	krænkelsen	dobbelt,	medarbejderinput	rundspørge.	
I	 forbindelse	 med	 at	 jeg	 kom	 tilbage	 fra	 barsel,	 fik	 jeg	 at	 vide	 af	 min	 (mandlige)	
institutleder,	at	 "kvinders	hjernekapacitet	 er	 stærkt	nedsat	 efter	 en	barsel,	 fordi	de	
kun	 kan	 tænke	 på	 deres	 børn".	 Samme	 person	 har	 efterfølgende	 bemærket	 i	
forbindelse	 med	 en	 samtale	 omkring	 fremtidige	 ansættelsesmuligheder	 på	 AAU	 at	
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"kvindelige	 adjunkter	 bliver	 sjældent	 lektor	 -	 de	 har	 simpelthen	 ikke	 evnerne	 og	
styrken	til	det",	medarbejderinput	til	rundspørge.	
Jeg	 oplevede	mandedominans	 og	 sexisme,	 da	 jeg	 fx	 var	 Ph.D.-studerende	 og	 havde	
fået	stillingen	fremover	to	mandlige	ansøgere.	En	ældre	mandlig	kollega	udtalte	da	
til	en	fest	(efter	indtag	af	meget	alkohol),	at	jeg	jo	skulle	vide,	at	jeg	ikke	var	blevet	





Det	 forhold,	 at	 det	 især	 er	 de	 kvindelige	 forskere,	 der	 i	 fokusgruppeinterviewene	
omtaler	 oplevelser	 med	 sexistiske	 kommentarer	 og	 et	 psykisk	 arbejdsmiljø,	 som	 de	
finder	belastende,	 stemmer	overens	med	dels	de	 resultater,	 som	 fremkom,	da	man	på	
Aarhus	 Universitet	 i	 2009	 lavede	 en	 særkørsel	 med	 fokus	 på	 kønsforskelle	 af	




I	 rundspørgen	 og	 i	 fokusgruppeinterviewene	 er	 der	 flere	medarbejdere,	 som	kommer	
med	forslag	til,	hvad	man	kan	gøre	for	at	komme	ovennævnte	problemstilling	til	livs:		
Vi	har	i	vores	lokale	samarbejds-	og	arbejdsmiljøudvalg	haft	en	problemstilling	oppe	









og	 hvordan	 kan	 den	 italesættes?	 Hvis	 vi	 bliver	 ved	med	 at	 tale	 om	mænd	 overfor	















Aalborg	Universitet	 er	 en	 stor	 arbejdsplads,	men	det	 er	 ikke	nødvendigvis	det	 samme	
som	at	det	også	er	en	inkluderende	arbejdsplads.	Det	er	især	i	de	medarbejderinput,	der	






expect	 people	 to	 adjust	 to	 those	 spaces	 and	 schedules,	 medarbejderinput	
rundspørge.	
At	 Aalborg	 University	 you	 do	 not	 meet	 that	 many	 people	 that	 really	 stand	 out.	




hvordan	 jeg	 ser	 ud.	 […]	 Men	 det	 irriterer	 mig	 nu	 stadig	 ind	mellem,	 at	 folk	 er	 så	
hurtige	til	at	dømme	én	på	udseendet,	medarbejderinput	rundspørge.	
Ydermere	 er	 der	 helt	 konkrete	 udfordringer	 forbundet	 med	 organisationens	 fysiske	
størrelse	 og	 tilstedeværelse	 på	 mange	 adresser	 rundt	 om	 i	 landet,	 hvilket	 dels	 blev	
understreget	 på	 campusrådsmødet	 i	 København,	 dels	 i	 af	 nogle	 af	medarbejdere,	 som	
deltog		i	rundspørgen:	
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Som	ansat	 ved	AAU	 i	 Sydhavnen	 oplever	man	 dagligt	 at	 blive	 overset	 eller	 glemt	 i	
forhold	 til	 hovedafdelingen	 i	 Aalborg.	 Der	 bliver	 indkaldt	 til	 møder,	 der	 foregår	 i	
Aalborg	 og	 der	 er	 ofte	 ikke	 tænkt	 på	 nødvendigt	 udstyr,	 så	 man	 kan	 deltage	 fra	
København,	medarbejderinput	rundspørge.	
Ud	over	disse	 overordnede	betragtninger	 om	AAU	 som	arbejdsplads,	 er	 der	 en	 række	
mere	 konkrete	 temaer	 der	 dukker	 op	 i	 kommentarer	 og	 input	 indsamlet	 blandt	
medarbejderne,	 nemlig	 sprog,	 diversitet	 og	 inklusion;	 uudtalte	 kulturelle	 normer	
(herunder	religion),	etnicitet/national	oprindelse,	alder	og	anciennitet,	samt	fysiske	og	
psykiske	 funktionsnedsættelser.	 Der	 er	 ingen	 blandt	medarbejderne,	 der	 har	 bidraget	








mere	 overordnet,	 og	 i	 den	 daglige	 kommunikation	 på	 de	 forskellige	 institutter.	 Flere	
understreger,	 at	 dette	 kan	 gælde	 i	 såvel	 mailkommunikation,	 ved	 diverse	
medarbejdermøder	 men	 også	 i	 sociale	 sammenhænge,	 såsom	 over	 frokosten.	 Disse	
oplevelser	står	i	kontrast	til	den	aktuelle	sprogpolitik	på	AAU,	der	indeholder	følgende	
formulering:	”Aalborg	Universitets	medarbejdere	og	studerende	har	frihed	til	at	benytte	
dansk	 og	 engelsk	 som	 ligeværdige	 arbejdssprog”.12	 Ikke	 desto	 mindre	 efterlyser	

















It	 is	 evident	 that	 the	 department	 I	 am	 affiliated	 with,	 cannot	 handle	 an	 English	
speaking	environment.	 […]	This	situation	coupled	with	the	 lack	of	support	 from	the	
University	 to	 assist	 us	with	 learning	Danish	makes	 the	workplace	 very	 unpleasant.	
[…]	 It	 is	 expected	 that	 the	 expats	 should	 use	 their	 family	 time	 to	 enhance	 their	
language	 skills,	 while	 doing	 everything	 else	 that	 a	 fully-loaded	 work	 schedule	
requires,	medarbejderinput	rundspørge.	
I	min	Ph.D.-klub	er	der	også	en	amerikaner,	 så	vi	 taler	engelsk	alle	 sammen.	Men	 i	
hendes	 forskningsgruppe	 sidder	 professoren	 og	 siger	 ”møder	 på	 dansk,	 det	 er	 vel	
okay?”,	 og	 så	 siger	man	 jo	 ikke	 ”nej,	 kan	 I	 ikke	 alle	 sammen	 tale	 engelsk	 for	min	
skyld?”.	Så	sidder	hun	med	Google	Translate	og	prøver	at	følge	med,	kvindelig	Ph.D.,	
fokusgruppeinterview.	
En	anden	pointe,	som	fremhæves	 i	 litteraturen,	vedrører	sproglig	accent	og	 forskellige	
standarder	for,	hvordan	accenter	bedømmes.	Dedoussis	(2007:	141)	fremhæver,	at	hvor	
den	 lokale	 accent	 (på	AAU	dansk-engelsk)	 ofte	 vil	 ses	 som	acceptabel,	 er	 dette	 i	 visse	
sammenhænge	 ikke	 tilfældet	 for	 andre	 former	 for	 engelsk,	 hvilket	 potentielt	 spænder	
ben	 for	 udnyttelsen	 af	 ressourcer	 i	 organisationen.	 Dette	 er	 noget,	 der	 i	 AAU-
sammenhæng	er	arbejdet	med	i	forhold	til	studerende	ved	Institut	for	Kultur	og	Globale	
Studier,	 der	 netop	 har	 offentliggjort	 anbefalinger	 til	 studerende	 vedr.	 ’Global	 English’,	
hvor	 de	 studerene	 bl.a.	 anbefales	 at	 kortlægge	 de	 sproglige	 kompetencer,	 når	 de	
arbejdet	 i	 multikulturelle	 teams.	 Tilsvarende	 retlingslinjer	 kunne	 man	 overveje	 at	
udarbejde,	 tilgængeliggøre	 og	 skabe	 dialog	 om;	 også	 på	 medarbejderniveau.	
Anbefalingerne	 til	 de	 studerende	 anlægger	 nemlig	 netop	 et	 ressource-	 og	













En	 anden	 gennemgående	 pointe	 vedrører	 uudtalte	 sociale	 og	 kulturelle	 normer	 og	
regler.	Her	fremhæver	Dedoussis	(2007)	bl.a.,	at	kulturelle	forskelle	kan	påvirke,	hvilken	
position	studerende	forventer,	at	undervisere	indtager,	når	det	kommer	til	underviser-	
og	 vejlederrollen,	 og	 at	 det	 derfor	 er	 meget	 vigtigt,	 at	 universiteter,	 der	 ansætter	
udenlandsk	arbejdskraft,	 sørger	 for	 at	 formidle	 sådanne	normer	og	 rolleforventninger	
tydeligt	 til	 nye	 medarbejdere.	 Dette	 understregedes	 også	 af	 AAU	 medarbejdere	 i	
rundspørgen	 og	 i	 fokusgruppeinterviewene,	 og	 i	 det	 hele	 taget	 er	 uigennemskuelige	
normer	og	procedurer	et	emne	der	fremhæves	af	flere:	
Most	of	all	there	is	a	lack	of	transparency	which	would	allow	a	certain	control	of	any	
unfair	 action	 […]	 It	 goes	 without	 saying	 that	 actions	 and	 initiatives	 should	 be	
advertised	 and	 open	 for	 all	 relevant	 members	 of	 staff,	 medarbejderinput	
rundspørge.	
As	an	international	staff	member,	transparency	[…]	would	be	very	helpful.	Denmark	
is	 a	 small	 country,	 and	 this	 might	 be	 one	 of	 the	 reasons	 for	 this	 problem,	
medarbejderinput	rundspørge.	
Mere	specifikt	peges	der	bl.a.	på,	 at	de	uudtalte	kulturelle	normer,	 sætter	 sig	 igennem	






international	 menu	 (det	 synes	 jeg	 er	 temmelig	 uartigt!),	 medarbejderinput	
rundspørge.	
For	Muslims,	 Friday	prayer	 is	 very	 important	and	 in	many	universities	 in	 the	West	
(North	 American	 and	 UK)	 faculty	members	 have	 scope	 to	 go	 for	 prayer.	 	 […]	 The	











kendetegnet	 ved	 åbenhed	 og	 tolerance.	 I	 handleplanen	nævnes	 som	 tiltag,	 at	man	på	






På	 det	 amerikanske	 universitet,	 University	 of	Wisconsin-Madison,	 udarbejdede	man	 i	
2010	 en	 rapport,	 der	 opsummerer	 fordele	 og	 udfordringer	 ved	 diversitetsledelse	 i	
akademia	(WISELI	2010).	Heri	 fremføres	det,	at	en	øget	diversitet	(hvilket	 i	rapporten	
refererer	 til	 medarbejdere	 med	 forskellige	 erfaringer,	 aldre,	 køn,	 fysisk	 kunnen,	
religioner,	 racer,	 etniciteter,	 mv.)	 bidrager	 til	 at	 universitetet	 opnår	 en	 forbedring	 i	
kreativitet,	 innovation,	 problemløsning	 og	 kritisk	 stillingtagen.	 Dette	 er	 også	 tilfældet	
blandt	studerende.	Omvendt	er	det	ifølge	rapporten	også	forbundet	med	udfordringer	at	
have	 ansatte	 med	 mange	 forskellige	 baggrunde,	 bl.a.	 i	 form	 af	 mindre	
sammenhængskraft,	 en	 til	 tider	 ineffektiv	kommunikation	og	bekymringer	 fra	nogle	af	
de	 ansatte.	 Der	 er	 også	 dokumenteret	 en	 tendens	 til,	 at	 de	 medarbejdere,	 som	 er	 i	
mindretal	 (omtalt	 som	 bl.a.	 kvindelige	 medarbejdere,	 medarbejdere	 med	
funktionsnedsættelse	 eller	 med	 anden	 etnisk	 baggrund),	 er	 mindre	 tilfredse	 med	
arbejdspladsen	og/eller	 føler	 sig	 isoleret	 eller	diskrimineret	 (WISELI	2010),	 hvilket	 vi	
også	finder	eksempler	på	blandt	de	input,	vi	har	modtaget	fra	AAU	medarbejdere.	Som	vi	
allerede	 har	 været	 inde	 på	 tidligere,	 viser	 det	 sig	 eksempelvis	 i	 form	 af	 en	
kønskrænkende	 omgangstone	 og	 adfærd	 i	 nogle	 fagmiljøer,	 men	 det	 viser	 sig	 også,	
beretter	 nogle	 medarbejdere,	 i	 form	 af	 diskriminerende	 adfærd	 overfor	 eksempelvis	
udenlandske	medarbejdere:		
My	two	main	concerns	and	observations	are	the	severe	lack	of	an	international	work	





på	 at	 gøre	 plads	 til	 diversitet	 bl.a.	 ved	 at	 sikre,	 at	 der	 er	 en	 forskelligartethed	 blandt	
medlemmerne	af	ledelsen	(på	alle	niveauer)	og	diverse	nævn,	råd	og	udvalg.	Der	peges	
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også	på,	 at	 der	 bør	 opfordres	 til	 at	 sikre	diversitet	 også	blandt	de,	man	 inviterer	 som	
gæsteprofessorer	eller	til	at	deltage	i	eksempelvis	seminarer,	konferencer	osv.	Slutteligt	
peges	 der	 på,	 at	 universiteterne	 skal	 anvende	 et	 inkluderende	 sprog	 og	 være	
opmærksomme	på	at	inkludere	nye	medarbejdere	gennem	samtaler	og	arrangementer,	





fordele,	 der	 er	 ved	 en	 mangfoldigt	 sammensat	 arbejdsstyrke	 (WISELI	 2010;	 se	
endvidere	Nour	og	Olsen	2008).	Nedenstående	kommentar	fra	rundspørgen	peger	på	at	
her	kan	være	noget	for	organisationen	at	lære:	
The	 so	 called	 "international	 meetings"	 are	 organized	 as	 assimmilative	 processes,	
explicitly	 stating	 that	 the	 international	 staff	must	 learn	how	 to	 live	 in	Denmark.	 It	
would	be	 interesting	 to	have	meetings	about	how	Danish	 staff	 should	 learn	how	to	
deal	with	international	colleagues,	medarbejderinput	rundspørge.	
I	also	understand	that	turning	department	meetings	into	English	is	unfair	for	Danes	
who	are	not	 comfortable	 in	English.	But	 I	 can	 think	of	many	practices	 that	 can	be	
done	as	a	compromise	to	make	every	one	feel	 included.	Examples:	That	a	presenter	
who	 is	 speaking	 in	 Danish	 includes	 the	 main	 points	 presented	 in	 english	 in	 slides	
















Som	 vi	 allerede	 har	 været	 inde	 på,	 arbejder	 universitetet	 i	 Bergen	 udfra	 en	
helhedsorienteret	 livsfasepolitik	 for	 alle	 stillingsgrupper.	 Det	 handler	 konkret	 om	 at	
afdække	 særlige	 udfordringer,	 der	 i	 perioder	 kan	 udfordre	 nogle	 grupper	 af	
medarbejdere	 i	 organisationen.	 Det	 involverer	 en	 særlig	 rummelighed	 overfor	 ældre	




Manglende	 tilgængelighed	 til	 bygninger	 kan	 udgøre	 diskrimination	 af	 personer	 med	
fysiske	 funktionsnedsættelser	 (Sørensen	 og	 Justesen	 2013).	 Men	 ud	 over	 at	 tænke	 i	
fysisk	adgang	til	bygninger	og	arealer,	tyder	nedenstående	medarbejderinput	også	på,	at	
der	 kan	 være	 behov	 for	 at	 medtænke	 inklusion	 af	 medarbejdere	 med	 fysiske	





planlægges	arrangementer	af	social	og	 faglig	karakter.	Kan	 jeg	derfor	 ikke	deltage	
grundet	 dette,	 er	 det	 mit	 problem	 og	 ikke	 arbejdsstedet,	 selvom	 de	 godt	 kender	
handicappet.	 Jeg	 oplever	 tit	 at	 blive	 fravalgt	 på	 forhånd	 pga.	 fordomme	 omkring	
handicappet	i	en	slags	misforstået	hensyntagen,	medarbejderinput	rundspørge.	
Ved	 mødet	 på	 Campus	 København	 blev	 det	 endvidere	 påpeget,	 at	 der	 mangler	
teleslynger	i	auditorierne;	en	relativt	”nem”	ting	at	ændre	på.	Generelt	blev	der	på	dette	
møde	givet	udtryk	for	at	fysisk	tilgængelighed	ift.	funktionsnedsættelser	opleves	som	et	
undereksponeret	 felt	på	AAU,	som	bør	gentænkes	 ift.	hvad	man	faktisk	har	af	 tekniske	
muligheder	i	dag.	Medarbejderne	beretter	også	om,	at	de	famler	lidt,	når	de	møder	fx	en	
studerende	med	 disse	 udfordringer,	 og	 det	 blev	 påpeget	 at	 det	 kunne	 være	 rart	med	
mere	klarhed/forberedelse	ift.	muligheder.	
I	 fokusgruppeinterviewene	 var	 der	 også	 tale	 om	 betydningen	 af	 psykiske	
funktionsnedsættelser	 i	 forhold	 til	 dét	 at	 have	 en	 forskerkarriere.	 Flere	 efterlyste,	 at	
AAU	 skulle	 blive	 bedre	 til	 at	 udvise	 rummelighed,	 til	 at	 tackle	 stress	 blandt	












studerende	og	 forelæse.	Men	han	er	 jo	 super	 talentfuld,	og	det	 er	ærgerligt,	at	han	
bliver	 frasorteret	 på	 grund	 af,	 at	 han	 har	 en	 psykisk	 funktionsnedsættelse.	 Som	
universitet	burde	man	kunne	tage	hensyn	til	det,	og	tilbyde	støtte,	el.	 lign,	udtalelse	
AR-møde.		
Hvordan	 måler	 man	 produktivitet	 og	 effektivitet?	 Måske	 skal	 alle	 ikke	 kunne	







På	 Universitetet	 i	 Oslo	 arbejder	 man	 eksplicit	 på	 at	 øge	 diversiteten	 i	















for	 Ligestilling	 og	Diversitet	 (ULD)	 i	 dets	 arbejde	med	 formuleringen	 af	 en	 ny	 femårig	
handleplan	for	området,	dækkende	perioden	2017-2021.		
Rapporten	 repræsenterer	 og	 opsummerer	 dermed	 resultaterne	 af	 et	 længerevarende	
strategiforarbejde	 (maj-september	 2017),	 hvor	 fokus	 har	 været	 på	 at	 facilitere	
vidensakkumulering	og	erfaringsudveksling	bredt	i	organisationen;	bl.a.	via	inddragelse	
af	centrale	kollegiale	organer	samt	ved	at	sikre	input	fra	medarbejdere	og	ledelse.		
Ligesom	 alle	 andre	 statslige	 organisationer	 er	 AAU	 i	 henhold	 til	 ligestillingsloven	 og	
diskriminationsloven	 (se	 bilag	 2)	 forpligtet	 til	 at	 arbejde	 for	 ligestilling	 og	 beskytte	









med	 henvisning	 til	 at	 forbedre	 de	 danske	 universiteters	 globale	 konkurrenceevne,	 at	
undgå	 talentspil,	 samt	 som	 en	 grundlæggende	 værdi	 for	 forskningens	 kvalitet.	
Universiteterne	har	imidlertid	vist	sig	at	være	overraskende	resistente,	når	det	kommer	
til	at	gennemføre	de	organisatoriske	forandringsprocesser	og	den	organistionsudvikling,	
man	 ved	 er	 nødvendig	 for	 at	 ændre	 den	 skæve	 kønssammensætning	 i	 forskerstaben.	
Samtidigt	bliver	universiteter	yderligere	udfordret,	idet	der	i	dag	også	er	en	fordring	om,	
at	 arbejdet	 bredes	 til	 at	 omfatte	 mere	 end	 ”blot”	 kønsligestilling,	 men	 også	
diversitetsindsatser	 i	 mere	 bred	 forstand,	 hvilket	 bl.a.	 handler	 om,	 at	 også	
internationalisering	og	stigende	forskermobilitet	på	tværs	af	 landegrænser	står	højt	på	
den	forskningspolitiske	dagsorden.		
Trods	mange	 års	 bevågenhed	 går	 udviklingen	 imidlertid	 kun	 fremad	 i	 et	meget	 sagte	
tempo.	En	stor	del	af	de	øvrige	universiteter	i	Danmark,	og	i	vores	nordiske/europæiske	
nabolande,	arbejder	 imidlertid	mere	proaktivt	med	 ligestilling	og	diversitet,	end	vi	har	
haft	 tradition	 for	 på	 AAU	 frem	 til	 nu.	 En	 del	 af	 disse	 indsatser	 er	 blevet	 omtalt	 i	
nærværende	 rapport	 for	 at	 kunne	 give	 inspiration	 til	 udarbejdelse	 af	 den	 nye	
handleplan.		
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AAU	nedsatte	sit	 første	 ligestillingsudvalgt	 i	2007	og	har	haft	 to	tidligere	handleplaner	
på	 området	 (første	 handleplan	 fra	 2009-2012;	 anden	 handleplan	 fra	 2012-2015).	 En	
analyse	 af	 de	 sidste	 ti	 års	 indsatser	 illustrerer,	 at	 der	 over	 tid	 har	 været	 formuleret	
ambitiøse	 handleplaner	 med	 tilhørende	 forslag	 til	 tiltag	 og	 aktiviteter,	 der	 skulle	
søsættes.	Dette	til	trods	er	der	ikke	sket	væsentlige	forandringer.	Dette	kan	handle	om,	
at	 AAU	 via	 de	 to	 tidligere	 handleplaner	 har	 igangsat	 nogle	 overordnede	
beslutningsprocesser	og	 -procedurer,	 som	 trods	gode	 intentioner	mest	er	endt	med	at	




kønsfordelingen	 blandt	 ansatte	 (VIP	 og	 TAP),	 statsborgerskabsfordelingen	 blandt	
ansatte	(VIP	og	TAP),	sammensætningen	af	den	øvre	 ledelse,	opmærksomhed	omkring	
frafald	 af	 ansatte	 efter	 midlertidige	 ansættelser,	 rekrutteringsmønstre,	 hvem	 der	
udpeges	 til	at	 sidde	 i	ansættelsesudvalg	samt	andre	 typer	af	 råd,	nævn	og	udvalg,	osv.	
Noget,	der	 især	springer	 i	øjnene	 i	den	kvantitative	gennemgang,	er	de	store	 forskelle,	
der	 er	 fakulteterne	 imellem	 (og	 på	 nogle	 fakulteter	 også	 store	 forskelle	 institutterne	
imellem),	hvilket	peger	i	retning	af,	at	der	fremadrettet	bør	arbejdes	med	ligestilling	og	
diversitet	 i	 organisationen	 ud	 fra	 en	 mere	 differentieret	 tilgang,	 end	 det	 har	 været	
tilfældet	i	de	tidligere	handleplaner.	Det	er	m.a.o.	vigtigt,	at	de	strategiske	indsatser	i	den	
nye	 handleplan	 formuleres	 på	 baggrund	 af	 de	 konkrete	 udfordringer,	 som	 kan	
identificeres	på	de	enkelte	fakulteter/institutter/i	de	enkelte	fagmiljøer.	
Den	kvalitative	analyse	opsummerer	og	præsenterer	alle	de	input,	der	er	kommet	frem	i	
strategiforarbejdet,	 dels	 via	 en	 besøgsrunde	 hos	 samtlige	 akademiske	 råd	 på	 AAU	 og	
begge	campusråd	(København	og	Esbjerg),	dels	via	en	rundspørge	i	organisationen,	hvor	
i	 alt	 186	 medarbejdere	 bidrog	 med	 input,	 dels	 via	 fokusgruppeinterviews	 med	
repræsentanter	 fra	alle	VIP-medarbejdergrupper,	omfattende	 i	alt	41	medarbejdere.	På	
tværs	 af	 disse	 fora	 påpeger	 medarbejderne	 en	 lang	 række	 udfordringer	 vedr.	 emner	
såsom	 rekruttering,	 barsel,	 midlertidige	 ansættelser,	 aldersdiskrimination,	 sprogbrug,	
omgangstone,	 manglende	 rummelighed	 generel	 samt	 direkte	 og	 indirekte	 bias.	 I	
rapporten	 har	 vi	 forsøgt	 at	 systematisere	 disse	 udtalelser	 og	 sammenholde	 dem	med	
fund	 og	 anbefalinger	 fra	 forskningslitteraturen	 og	 med	 erfaringer	 fra	 andre	













Det	 europæiske	 agentur	 for	 kønsligestilling	 har	 udarbejdet	 en	 køreplan	 for,	 hvordan	
universiteterne	 kan	 udarbejde	 handleplaner	 med	 henblik	 på	 at	 opnå	 en	 bedre	
kønsbalance	 (EIGE	 2016a).	 Køreplanen	 inkluderer	 ingen	 perspektiver	 i	 forhold	 til	
diversitet.	Derfor	har	 vi	 i	 nedenstående	 liste	 inkluderet	hovedpointer	 fra	Pitts	 (2007),	











andet	 end,	 at	 de	 ”krydser	 af”,	 at	 det	 har	 de	 gjort,	 uden	 at	 det	 fører	 til	 en	 egentlig	
implementering	i	praksis.	
o Det	er	vigtigt	sikre	ejerskab	og	at	gøre	handleplanen	forpligtigende,	så	aktører	




og	 komme	 fra	 øverste	 ledelse.	 AAU	 skal	 på	 alle	 niveauer	 have	 en	 ledelse,	 som	








og	 hvornår.	 Her	 kan	 fremhæves	 som	 inspiration,	 at	 Universitetet	 i	 Oslo	 i	 deres	
handleplan	 har	 inddelt	 indsatsområder,	 tiltag	 og	 aktiviteter	 efter	 hvem	der	 har	 det	
handlingsudøvende	ansvar	og	om	dette	er	placeret	på	centralt	eller	lokalt	niveau.	En	




organisationen.	 De	 forskellige	 tiltag	 og	 mål	 i	 handleplanen	 kan	 ikke	 indfries	 uden	
involvering	fra	ledelse,	medarbejdere	og	øvrige	interessenter.	Det	er	også	en	god	idé	
at	involvere	medarbejderne,	da	de	er	mere	tilbøjelige	til	at	arbejde	for	et	mål,	hvis	de	
føler,	 de	 har	 et	medejerskab.	 Ifølge	 både	EIGE	og	Pitts	 er	 det	 derfor	 vigtigt	 tidligt	 i	
strategifasen	 at	 sikre	 medarbejderinddragelse,	 både	 i	 forhold	 selve	 handleplanens	
bredde	men	 også	 dens	 efterfølgende	 implementering.	Med	 det	 strategiarbejde	 ULD	
har	 iværksat	 (via	 besøgsrunde,	 rundspørge	 og	 fokusgruppeinterviews)	 må	 denne	
anbefaling	allerede	siges	at	være	imødekommet.		




o Det	 er	 vigtigt,	 at	 handleplanen	 synliggøres	 i	 organisationen,	 og	 at	dette	 gøres	
løbende	i	hele	strategiperioden.	Dette	kan	gøres	ved	at	bruge	forskellige	”kanaler”	i	
organisationen.	 Handleplanens	 ambitioner	 og	 tilhørende	 idéer	 og	 tiltag	 skal	 være	
tydelige,	sammenhængende	og	for	alle.	Det	skal	kommunikeres	klart,	at	handleplanen	
kommer	alle	til	gode,	ikke	kun	kvinder,	udlændinge	mv.,	og	bl.a.	derfor	er	det	vigtigt	
at	 kommunikere	 de	 overordnede	mål	med	 tiltagene,	 og	 at	 præsentere	 initiativerne	
som	værende	til	fordel	for	organisationen	som	helhed;	ikke	blot	for	den	enkelte.		
o Sørg	 for	 løbende	 opfølgning	 og	 monitorering.	 Vær	 opmærksom	 på,	 at	 der	 kan	
være	delelementer	i	handleplanen,	som	der	bliver	behov	for	at	justere	undervejs.	Det	
anbefales	 derfor,	 at	 ULD	 forpligter	 sig	 på	 løbende	 monitorere	 og	 følge	 op	 på	
ligestillings-	og	diversitetsindsatserne	med	henblik	på	at	kunne	justere	initiativerne	i	





I	 det	 følgende	 listes	 en	 række	 forslag	 til,	 hvilke	 indsatsområder	 og	 tilhørende	
anbefalinger,	den	kommende	handleplan	kan/bør	rumme.	Det	kan	være	nødvendigt	at	








Når	 man	 ser	 tilbage	 på	 de	 seneste	 ti	 års	 indsatser,	 står	 det	 klart,	 at	 ligestillings-	 og	
diversitetsarbejdet	på	AAU	hidtil	overvejende	har	haft	et	liv	”på	papiret”,	og	uden	at	de	
formulerede	 ideer	 og	 ambitioner	har	 ført	 til	 egentlige	 forandringer	 i	 praksis.	Arbejdet	










√	 I	 handleplanen	 bør	 det	 formuleres	 som	 et	 særligt	 indsatsområde	 at	 sikre,	 at	 de	
administrative	 støttefunktioner	 og	 infrastrukturen	 på	 AAU	 geares	 til	 at	 understøtte	
ligestillings-	og	diversitetsarbejdet.	Ressourcer	og	kompetencer	skal	være	tilstede;	ellers	
kan	handleplanen	ikke	få	succes.		
√	Det	er	vigtigt	at	professionalisere,	 systematisere	og	 sikre	kontinuitet	 i	 arbejdet	med	
ligestilling	 og	 diversitet	 i	 organisationen	 samt	 tilføre	 ressourcer	 til	 implementering	 af	
indsatser	og	brede	arbejdet	ud,	så	det	ikke	ligger	ved	enkeltpersoner.		
√	Det	 anbefales,	 at	 der	 satset	 på	 oplæring	 af	 udvalgt	 TAP-personale	 i	 den	 kommende	
strategiperiode	for	at	sikre	kapacitets-	og	kompetenceopbygning.	Som	led	heri	kan	AAU	
engagere	sig	i	GEAR:DK	(Gender	Equality	in	Academia	and	Research	in	Denmark),	som		
er	 et	 nyt	 dansk	 netværk	 etableret	 under	 AEU,	 danske	 universiteter.	 Ambitionen	med	
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netværket	 er	 at	 facilitere	 vidensudveksling	 blandt	 ligestillings-	 og	 diversitets-
medarbejdere	 på	 danske	 universiteter	 og	 forskningsinstitutioner.	 Læs	 mere	 her:	
http://www.aeu.dk/netv%C3%A6rk/gear.		
√	 En	 vigtig	 del	 af	 udvalgets	 arbejde	 i	 den	 kommende	 strategiperiode	 bør	 bestå	 i	 at	
kommunikere	 om	 handleplanens	 indsatser	 til	 ledelse	 og	 TAP	 såvel	 som	 til	
organisationen	 mere	 bredt.	 Det	 kan	 bl.a.	 ske	 ved	 at	 ULD	 udarbejder	 en	
kommunikationsplan	 samt	 udbygger	 udvalgets	 hjemmeside;	 herunder	 sikrer	
tilgængeliggørelse	 af	 relevante	 data	 (statistikker)	 samt	 tilgængeliggørelse	 af	 viden	 og	
læring,	der	kan	bidrage	til	organisatorisk	læring.		
√	 Med	 henblik	 på	 at	 facilitere	 organisatorisk	 læring	 og	 skabe	 synlighed	 omkring	
handleplanen	anbefales	det,	at	ULD	i	løbet	af	den	5-årige	strategiperiode	organiserer	et	
antal	 åbne	 møder,	 hvor	 der	 inviteres	 oplægsholdere	 til	 at	 formidle	 relevant	 viden	










kønsmainstreaming.	Her	 er	 tanken,	 at	 ligestilling	 skal	 indgå	 som	et	 naturligt	 element	 i	
universiteternes	”hovedstrøm”,	 frem	for	at	 leve	sit	eget	separate	 liv	på	sidelinjen	(som	
en	”understrøm”	i	organisationen).	Derfor	er	det	på	sigt	også	tilrådeligt,	at	ULD	arbejder	






AAUs	 kommende	 handleplan,	 så	 ligestillings-	 og	 diversitetsaspektet	 i	 højere	 grad	 end	
det	er	tilfældet	i	dag	integreres	i	universitetets	samlede	struktur	og	virke.		
√	 Det	 anbefales,	 at	 handleplanen	 specificerer	 tydelige	 krav	 og	 opdrag	 for,	 hvordan	
kønsmainstreaming	 og	 diversitetsledelse	 skal	 implementeres	 på	 alle	 niveauer	 i	
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organisationen.		
√	 For	 at	 sikre	 at	 handleplanen	 omsættes	 til	 praksis	 anbefales	 det	 i	 den	 kommende	
strategiperiode	 at	 fokusere	 på	 oplæring	 af	 det	 administrative	 personale	 i	 dét	 at	 lave	
ligestillings-	og	diversitetsvurderinger.	Dette	kan	bl.a.	fordre,	at	der	findes	ressourcer	og	
kompetencer	til	at	integrere	indsatserne.		













tendenser	 i	organisationen.	Det	afspejles	 i,	 at	 ledelsen,	 selvom	ULD	er	nedsat	ud	 fra	et	
eksplicit	 ønske	 om	 at	 ville	 hæve	 ambitionerne	 for	 ligestillings-	 og	 diversitetsarbejdet,	
løbende	 præsenterer	 strategier	 og	 etablerer	 procedurer,	 som	 potentielt	 modvirker	
selvsamme	 ambitioner.	 Samtidig	 er	 ledelsesgruppen	 på	 AAU	 kendetegnet	 ved	 en	 høj	
grad	af	homogenitet	i	forhold	til	såvel	køn	som	national	oprindelse,	og	som	forskningen	
peger	 på,	 kan	 dette	 bevirke	 at	 ledelsen	 uforvarende	 kommer	 til	 at	 reproducere	 den	











vedholdende	 danner	 baggrund	 for	 en	 drøftelse	 på	 bestyrelses-	 og	 direktionsniveau,	 i	
regi	af	HSU	samt	på	fakultets-	og	institutniveau.	
√	 Det	 skal	 tilstræbes,	 at	 ledelsen	 på	 universitetet	 får	 en	 mere	 heterogen	
sammensætning.		
√	 Det	 anbefales,	 at	 der	 indføres	 en	 fast	 procedure	 for	 at	 afsøge	 kandidater	 til	












tilstrækkelig	 opmærksomhed,	medansvar	 og	 delagtiggørelse	 af	 dekaner,	 institutledere	
og	forskningsgruppeledere.	Det	kan	muligvis	forklare,	hvorfor	de	tidligere	handleplaner	
ikke	 altid	 har	 vundet	 ørenlyd	 i	 organisationen.	 I	 den	 kommende	 femårige	











13	 Der	 er	 forskellige	 varianter,	 som	 man	 her	 kan	 lade	 sig	 inspirere	 af:	 På	 Københavns	 Universitet,	
Syddansk	 Universitet	 og	 Universitetet	 i	 Bergen	 arbejder	man	med	 fakultetsspecifikke	 handleplaner.	 På	
Aarhus	Universitet	arbejder	man	med	 institutspecifikke	handleplaner,	mens	man	på	Universitetet	 i	Oslo	
anvender	 en	 kombinationsmodel,	 hvor	 det	 er	 op	 til	 fakulteterne	 selv	 at	 definere,	 om	 de	 vil	 udarbejde	
handleplanen	 på	 fakultetsniveau	 eller	 om	 de	 vil	 stille	 krav	 om	 at	 en	 sådan	 plan	 udarbejdes	 på	
institutniveau.			
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√	 Det	 anbefales,	 at	 fakulteterne	 får	 administrativ	 støtte	 til	 udarbejdelsen	 af	 disse	
handleplaner	 fra	 HR	 og/eller	 fra	 andre	 centrale	 organer.	 En	 del	 af	 dette	 arbejde	 bør	
baseres	 på	 identifikation	 af	 konkrete	 udfordringer	 og	 uudnyttede	 potentialer	 på	 det	
enkelte	fakultet/institut.	





√	 De	 fakultetsspecifikke	 handleplaner	 skal	 drøftes	 på	 årligt	 tilbagevendende	 møder	
mellem	fakulteternes	ledelser	og	rektor.		
√	 Det	 forslås,	 at	 udvalget	 indstifter	 en	 pris	 (den	 årlige	 ULD-pris),	 der	 uddeles	 som	
anerkendelse	til	fakulteter,	institutter	eller	fagmiljøer,	der	har	ydet	en	særlig	indsats	for	








forskere.	 Et	 væsentligt	 indsatsområde	 i	 den	 kommende	 handleplan	 er	 derfor,	 at	 se	







stillinger	 (scouting)	 –	 sørg	 for	 at	 afsøgningen	 foretages	 med	 ligestillings-	 og	
diversitetsbriller	 på.	 På	 KU	 har	 man	 til	 det	 formål	 indført	 brugen	 af	 såkaldte	
søgekomitéer.		




stillinger,	 der	 kun	 fører	 til	 én	 kvalificeret	 ansøger,	 kun	 kan	 besættes	 efter	 aftale	med	
dekan	eller	rektor.	På	AU,	KU	og	SDU	har	man	etableret	sådanne	procedurer.	Den	på	KU	




for	 at	 skabe	 synlighed	 om	 antallet	 af	 stillinger	med	 kun	 én	 kvalificeret	 ansøger	 samt	
antallet	af	bedømmelsesudvalg	med	kvindelige	formænd,	dels	for	at	skabe	synlighed	om	
antallet	 af	 stillinger	 med	 udenlandske	 ansøgere,	 samt	 antallet	 af	 bedømmelsesudvalg	
med	udenlandske	medlemmer.		
√	Der	 arbejdes	 for	 at	 skabe	øget	 gennemsigtighed	og	 åbenhed,	 fx	 ved	 at	 universitetet	
tydeligt	 kommunikerer	 evaluerings-	 og	 selektionskriterier,	 herunder	 bl.a.	 at	
universitetet	 signalerer	 udadtil,	 at	man	 har	 en	 ligestillings-	 og	 diversitetspolitik	 og	 at	
organisationen	handler	på	den.		
√	 Der	 sikres	 tydelig	 beskrivelse	 af	 kvalifikationskrav	 i	 stillingsopslag,	 herunder	 om	
opgaver	 og	 egenskaber	 som	 samarbejde,	 undervisningsforpligtelser,	 vejledning,	
koordinering	og	netværk	er	meriterende	for	potentielle	ansøgere.	
√	Der	 sættes	mere	 fokuseret	 ind	på	medarbejderudvikling	og	karriereplanlægning	 for	
alle	 typer	 af	 medarbejdere,	 herunder	 fx	 mentorordninger,	 netværksaktiviteter,	
aktiviteter	med	henblik	på	anerkendelse	af	forskelligheder.	
√	Der	 skal	 skabes	 opmærksomhed	 omkring	 inklusionen	 af	 nye	 medarbejdere	 i	 såvel	
faglige	som	sociale	aspekter	af	arbejdslivet.	
√	 Det	 er	 en	 mulighed	 at	 lave	 formaliserede	 mentorprogrammer	 for	 yngre	 samt	
udenlandske	kolleger,	samt	at	opfordre	dem	til	at	stille	op	til	medarbejdervalgte	organer	
eller	deltage	i	mere	uformelle	råd	og	udvalg.		
√	 Synliggør	 rollemodeller	 (ansatte,	 gæsteforelæsere,	 vejledere	 mv.),	 der	 stikker	 ud	
fra	”normen”,	og	brug	dem	evt.	som	mentorer	for	yngre	forskere.	










Det	 er	med	 til	 at	 påvirke,	 hvordan	 vi	 vurderer	 egne	 og	 andres	 kompetencer	 samtidig	




forfremmelsesmekanismer,	 der	 eksisterer	 på	 universiteterne,	 gør	 det	 ekstra	 vigtigt	 at	
være	 opmærksom	 på,	 hvilke	 ubevidste	 idéer	 om	 fx	 køn,	 etnicitet,	 handikap	 mv.,	 der	
spiller	 ind	 bag	 om	 ryggen	 på	 systemet	 -	 og	 om	 aktører.	 Forestillingerne	 er	 jo	 netop	
ubevidste:	det	er	ikke	et	resultat	af	ond	vilje	eller	konspirationer,	men	hvis	ikke	man	gør	





√	 Sæt	 fokus	 på	 ubevidst	 bias	 samt	 på	 de	 kulturmæssige	 selektionsprocesser	 og	
barrierer	 i	organisationen,	der	kan	hindre	rekruttering	og	 fastholdelse	af	 forskere,	der	
afviger	fra	majoriteten.		
√	 Skab	 rum	 for	 flere	 kvindelige	 rollemodeller,	 og	 sørg	 for	 at	 profilere	 disse.	 Som	 det	
også	 fremgik	 af	 anbefalingerne	 til	 AAUs	 tidligere	 ligestillingsudvalg	 (Borchorst	 et	 al.	
2008)	kan	der	evt.	til	det	formål	oprettes	en	pulje	til	kvindelige	gæsteprofessorer;	gerne	
fra	udlandet	og	især	til	fagmiljøer	med	relativt	få	kvindelige	VIP’er.	












og	 konkurrencepræget	 arbejdskultur.	 Vejen	 til	 en	 fastansættelse	 er	 lang,	 og	 kræver	 at	
forskerne	 er	 dedikerede	 og	 villige	 til	 at	 yde	 noget	 ekstraordinært.	 Der	 er	 mange	
kvindelige	 forskere,	 der	 har	 kompetencerne	 og	 talentet,	 men	 der	 findes	 også	









hvor	 alle	 medarbejdere	 uanset	 køn,	 etnisk	 baggrund,	 seksuel	 orientering	 eller	
funktionsevne	kan	føle	sig	godt	tilpas.		
√	Som	en	del	af	skabe	et	attraktivt	og	fleksibelt	arbejdsmiljø	kan	der	fra	ledelsens	side	
fokuseres	på	 at	 sikre	 fleksible	 karriereplaner	 (fx	 i	 relation	 til	 udenlandsophold	 samt	 i	
forhold	 til	 forældre-	og	barselsorlov)	samt	brug	af	medarbejderudviklingsplaner	og	en	
inkluderende	feedback-kultur.	
√	 Internationale	 medarbejdere,	 yngre	 kolleger	 og	 andre	 alle	 andre	 grupper	 af	
medarbejdere	bør	opfordres	til	at	påtage	sig	tillidsposter	og	hverv	i	organisationen	med	
henblik	på	at	øge	diversiteten	og	udvide	normalbegrebet.	
√	 Der	 skal	 sikres	 en	 forskelligartethed	 blandt	 dem,	 man	 inviterer	 til	 at	 deltage	 i	
eksempelvis	seminarer,	konferencer,	osv.	
√	Der	skal	på	tværs	af	institutter	og	fagmiljøer	skabes	opmærksomhed	på	inklusionen	af	
nye	 medarbejdere	 gennem	 samtaler	 og	 arrangementer,	 og	 der	 skal	 opfordres	 til,	 at	
medarbejdere,	 der	 deltager	 i	 sociale	 arrangementer	 taler	 med	 andre	 end	 ”de	
sædvanlige”.	
√	Det	bør	overvejes,	om	man	ønsker	at	etablere	et	forum	eller	en	ombudsperson,	hvor	
medarbejdere,	 der	 føler	 sig	 diskrimineret	 (direkte	 såvel	 som	 indirekte)	 kan	henvende	
sig.	 Her	 kan	 etableres	 et	 samarbejde	med	 centrale	 netværk	 i	 forhold	 til	 vidensdeling,	
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eksempelvis	 The	 European	 Network	 for	 Ombudsmen	 in	 Higher	 Education	
(ENOHE)(http://www.enohe.net).	
√	 Adfærdskodeks	 for	 ansatte	 bør	 opdateres,	 og	 det	 bør	 præciseres	 at	 ledelse,	
tillidsvalgte	og	HR	skal	stå	parat	til	at	gribe	ind,	hvor	de	gøres	opmærksom	på	mobning,	
chikane,	 diskrimination	 og	 forskelsbehandling	 (for	 den	 aktuelle	 formulering	
af	 ’adfærdskodeks	 for	 ansatte’,	 herunder	 punkt	 8	 om	 ’uacceptabel	 adfærd’,	 se	
http://www.aauhaandbog.aau.dk/faces/viewDocument/3820)	
√	Hvis	 ledelsen	 er	 vidne	 til	 eller	 bliver	 gjort	 opmærksom	på	 krænkende	 adfærd	 eller	
sprogbrug	 internt	 blandt	 AAU	 medarbejdere,	 såvel	 som	 blandt	 eksterne	 partnere	
overfor	 AAU	 medarbejdere,	 bør	 ledelsen	 lægge	 tydeligt	 afstand	 til	 sådan	 adfærd	 og	
kommunikere	denne	afstandtagen	i	organisationen.	
√	 Universitetet	 centrale	 enheder	 (teknisk	 afdeling	 samt	 administrationen)	 bør	
systematisk	gennemgå	lokaler,	udendørsarealer	og	informationspraksisser	med	henblik	




√	 HR-kontoret	 (og	 evt.	 andre	 centrale	 enheder)	 bør	 tilsikre	 at	 blanketter	 vedr.	 fx	
forældreorlov	 mm.	 indeholder	 ikke-binære	 kønskategorier	 og	 ikke-diskriminerende	
sprogbrug.	














lektor	 eller	 professor	 er	 nogen	 af	 de	 mest	 kritiske	 faser	 i	 en	 forskerkarriere.	 Det	 er	
samtidig	denne	ansættelsesperiode,	der	ofte	 falder	 sammen	med	den	 livsfase,	hvor	de	
yngre	 forskere	 gerne	 vil	 etablere	 sig,	 stifte	 familie	 og	 have	 nogenlunde	 trygge	
økonomiske	 vilkår.	 Flere	 bemærker	 også,	 at	 denne	 periode	 især	 synes	 at	 ramme	 de	














eller	 forskningsgruppe/institut)	 kan	 tildeles	 ressourcer	 til	 at	 dække	 ”hullet”	 efter	 en	
medarbejder,	der	er	på	barsel.	
√	 Der	 kan	 indføres	 ”erstatningsordning”	 i	 projekter,	 der	 ikke	 kan	 sættes	 på	 pause,	
således	 at	 der	 automatisk	 kommer	 penge	 til	 en	 anden,	 der	 kan	 overtage	 arbejdet	
og/eller	aflaste	andre	i	projektet	eller	gruppen.	Sådanne	erstatningsordninger	kan	træde	
i	kraft	ved	længerevarende	barselsorlov,	forældreorlov	såvel	som	sygeorlov.	
√	Der	 skal	 arbejdes	med	 fleksible	modeller	 for	 at	 vende	 tilbage	 til	 arbejdet	 efter	 endt	
barsel	(eller	andre	former	for	orlov,	fx	sygeorlov),	herunder	muligheder	for	individuelle	
aftaler	 om	 fx	 undervisningsfritagelse	 eller	 andre	 tiltag,	 der	 kan	 lette	 tilbagevenden	 til	




det	 er	 umiddelbart	 efter	 endt	 barsel	 eller	 i	 det	 efterfølgende	 semester,	 idet	 nogle	
medarbejdere	af	uddannelseshensyn	kan	være	tvunget	til	at	undervise	umiddelbart	efter	
endt	barsel,	og	disse	kan	med	 fordel	 får	 lov	at	udskyde	brugen	af	det	undervisningsfri	
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semester).		
√	 I	 KUs	 handleplan	 er	 det	 formuleret	 som	 et	 mål	 at	 etablere	 en	 ordning	
med	 ”fakultetsadministrerede	 midler	 som	 kan	 give	 adjunkter	 og	 lektorer	 uanset	 køn	
bevillinger,	der	kan	sikre,	at	de	kommer	godt	i	gang	med	undervisning	og	forskning	efter	
endt	orlov”	(fx	medhjælp	til	et	forskningsprojekt).			










inkluderende	 arbejdsplads	 for	 udefrakommende	 internationale	 forskere.	Men	 det	 kan	
også	handle	om	at	skabe	de	bedste	betingelser	 for	de	af	AAUs	egne	medarbejdere,	der	
gerne	 vil	 på	 kortere	 eller	 længerevarende	 udlandsophold.	 International	mobilitet	 er	 i	
stigende	 grad	 et	 kvalifikationskrav	 i	 akademiske	 stillinger,	 men	 længerevarende	
udlandsophold	kan	udgøre	en	stor	udfordring	særligt	for	de	yngre	medarbejdergrupper,	
hvor	 forventninger	 om	 udlandsophold	 ofte	 falder	 sammen	 med	 perioden,	 hvor	 man	
stifter	familie	eller	har	små	børn.	Hvis	kravene	om	udenlandsophold	tolkes	rigidt	og	er	
meget	 ufleksible,	 kan	 dette	 gøre	 det	 svært	 for	 unge	 forskere	med	 familie	 (især	 yngre	
kvindelige	 forskere)	at	 få	det	hele	 til	at	gå	op,	med	både	 familiehensyn	og	af	økonomi.	
Flere	medarbejdere	efterlyser	således	mere	dynamiske	modeller	 for	udenlandsophold,	





√	 Forskningsophold	 i	 udlandet	 kan	 indgå	 i	 karriereplanlægning	 fx	 i	 forbindelse	 med	
MUS,	tilpasset	den	enkelte	medarbejders	behov	og	ønsker.		
√	Der	kan	evt.	oprettes	en	internationaliseringsfond,	hvorfra	der	kan	søges	om	støtte	til	





√	 Det	 skal	 tilstræbes	 at	 etablere	 fleksible	 udlandsophold	 for	 yngre	 forskere	 (især	
Ph.D.’er).	Dette	kan	bl.a.	gøres	ved	at	tillade,	at	det	ikke	kun	er	ét	langt,	men	også	flere	
kortere	ophold,	der	tæller.	
√	 Der	 kan	 indsamles	 gode	 historier	 (testimonials)	 fra	 såvel	 indkommende	 som	








af	 slides	 på	 engelsk	 for	 at	 flest	 mulige	 blandt	 medarbejderne	 får	 mest	 muligt	 ud	 af	
møderne.	
√	Man	 kan	 undersøge	 mulighederne	 for	 at	 skabe	 et	 decideret	 ’dual	 career’-program	








arbejdet	 for	 ligestilling	 på	 AAU,	 herunder	 fx	 en	 indsats	 i	 2012	 for	 at	 rekruttere	 flere	
mandlige	TAPer.	TAP	medarbejderstaben	er	karakteriseret	ved	en	stærk	kønsopdeling	
af	 arbejdsområder.	TAP	har	 ikke	udgjort	 et	 fokusområde	 i	 arbejdet	med	 indeværende	
rapport,	 men	 ikke	 desto	 mindre	 bør	 det	 understreges,	 at	 ganske	 mange	 TAP	







√	 Det	 anbefales,	 at	 ULD	 i	 den	 kommende	 strategiperiode	 identificerer,	 hvilke	







som	 uddannelsesinstitution	 har	 ikke	 været	 inddraget	 i	 arbejdet	 med	 indeværende	
rapport,	 da	 fokus	 udelukkende	 har	 været	 på	 VIP-medarbejdersiden.	 Det	 kan	 dog	
konstateres,	at	fx	CBS	også	arbejder	med	et	studerendeperspektiv	i	deres	indsatser,	og	
ligeledes	 er	 dette	 perspektiv	 stærkt	 repræsenteret	 i	 rapporter	 og	 handleplaner	 fra	 en	
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Der	 er	 særligt	 to	 love	 i	 den	 danske	 lovgivning	 der	 er	 centrale	 for	 det	 område	
nærværende	 rapport	 dækker,	 nemlig	 hhv.	 Bekendtgørelse	 af	 lov	 om	 ligestilling	 af	
kvinder	 og	 mænd	 (Ligestillingsloven)	 og	 Bekendtgørelse	 af	 lov	 om	 forbud	 mod	
forskelsbehandling	på	arbejdsmarkedet	m.v.	(diskriminationsloven).		







§	 1.	 Lovens	 formål	 er	 at	 fremme	 ligestilling	 mellem	 kvinder	 og	 mænd,	 herunder	 lige	
integration,	 lige	 indflydelse	 og	 lige	 muligheder	 i	 alle	 samfundets	 funktioner	 med	
udgangspunkt	 i	 kvinders	 og	mænds	 lige	 værd.	 Lovens	 formål	 er	 desuden	 at	modvirke	
direkte	 og	 indirekte	 forskelsbehandling	 på	 grund	 af	 køn	 samt	 at	modvirke	 chikane	 og	
sexchikane.	
I	ligestillingslovens	§	4	står	der	om	offentlige	myndigheders	forpligtelser	at:		
§	 4.	 Offentlige	 myndigheder	 skal	 inden	 for	 deres	 område	 arbejde	 for	 ligestilling	 og	
indarbejde	ligestilling	i	al	planlægning	og	forvaltning.	
I	 lovens	 §	 5	 står	 der	 videre,	 at	 ministerier,	 statslige	 institutioner	 og	 statslige	
virksomheder	 med	 over	 50	 ansatte	 hvert	 andet	 år	 skal	 udarbejde	 en	 redegørelse	 om	
ligestilling.	 Redegørelsen	 skal	 indeholde	 oplysninger	 om	 formulering	 og	 indhold	 af	
ligestillingspolitik,	 den	 kønsmæssige	 fordeling	 i	 de	 enkelte	 stillingskategorier,	 samt	
andre	 forhold	 der	 kan	 have	 betydning	 for	 at	 vurdere	 indsatsen	 for	 ligestilling	 på	 et	
forvaltningsområde.	






§	 11.	 Bestyrelser	 og	 andre	 kollektive	 ledelsesorganer	 i	 institutioner	 og	 virksomheder	









Ifølge	 dansk	 lovgivning	 er	 medarbejdere	 beskyttet	 mod	 såvel	 direkte	 som	 indirekte	
forskelsbehandling.		
§	 1.	 Ved	 forskelsbehandling	 forstås	 i	 denne	 lov	 enhver	 direkte	 eller	 indirekte	
forskelsbehandling	 på	 grund	 af	 race,	 hudfarve,	 religion	 eller	 tro,	 politisk	 anskuelse,	
seksuel	orientering,	alder,	handicap	eller	national,	social	eller	etnisk	oprindelse.	
Ydermere	 præciserer	 loven	 at	 beskyttelsen	 mod	 forskelsbehandling	 også	 omfatter	
chikane		
§	1	 Stk.	 4.	 Chikane	 skal	 betragtes	 som	 forskelsbehandling,	 når	 en	 uønsket	 optræden	 i	
relation	 til	 en	 persons	 race,	 hudfarve,	 religion	 eller	 tro,	 politiske	 anskuelse,	 seksuelle	
orientering,	 alder,	 handicap	 eller	 nationale,	 sociale	 eller	 etniske	 oprindelse	 finder	 sted	
med	det	formål	eller	den	virkning	at	krænke	en	persons	værdighed	og	skabe	et	truende,	
fjendtligt,	nedværdigende,	ydmygende	eller	ubehageligt	klima	for	den	pågældende.	
Indirekte	 forskelshandling,	 der	 er	 et	 særligt	 vigtigt	 begreb	 ifht	 debatten	 om	
diversitetsmainstreaming,	defineres	jf	loven	som	følger:		
§1,	stk.3	Der	foreligger	 indirekte	 forskelsbehandling,	når	en	bestemmelse,	et	kriterium	
eller	 en	 praksis,	 der	 tilsyneladende	 er	 neutral,	 vil	 stille	 personer	 af	 en	 bestemt	 race,	























at	 ville	ændre	 strukturer	 i	 organisationen,	 og	 at	man	 ikke	kommer	 langt	uden	midler.	
Der	har	generelt	været	tendens	til,	at	det	har	været	nogle	få	ildsjæle,	der	har	kæmpet	for	
et	 øget	 fokus	 på	 ligestilling	 og	 diversitet,	 men	 at	 det	 har	 været	 en	 næsten	 frugtesløs	






eksperimenteret	 med	 andre	 tiltag.	 Udover	 fokus	 på	 scoutingprocesser	 og	
efteruddannelse	 i	 rekruttering,	 har	 KU	 for	 tiden	 en	 regel	 om,	 at	 faste	 stillinger	 på	
adjunkt-,	lektor-	og	professorniveau	først	må	besættes,	når	der	er	mindst	én	ansøger	af	
hvert	køn.	Hvis	det	ikke	er	muligt	at	finde,	skal	der	søges	dispensation	hos	dekanen.	KU	
tilbyder	 desuden	 en	 samtale	med	 nærmeste	 leder	 og	 eventuel	 økonomisk	 hjælp	 efter	
endt	orlov,	fx	til	frikøb	fra	undervisning,	udlandsopholdsstøtte,	udstyr,	el.lign.	
KU	 har	 -foruden	 den	 overordnede	 handleplan-	 fakultetsspecifikke	 handleplaner.	
Dekanerne	 skal	 afrapportere	 og	 diskutere	 situationen	 årligt,	 ligesom	 institutlederne	
også	bærer	et	ansvar:	Ledelsen	 forpligter	kontinuerligt	hinanden	på	at	handle.	KU	har	
ikke	 et	 decideret	 mangfoldighedsudvalg,	 men	 området	 hører	 under	 rektor,	 og	 en	 af	






opmærksomhed.	 Institutlederne	 fik	 til	 opgave	 at	 lave	 deres	 egen	 handleplan,	 da	
udfordringerne	 varierede	 på	 tværs	 af	 organisationen.	 Rektor	 indførte	 et	
udviklingskontraktmål,	 som	 var,	 at	 andelen	 af	 kvalificerede	 ansøgere	 til	
professorstillinger	 skulle	 øges.	 Dermed	 kom	 diskussionen	 til	 at	 handle	 om	mere	 end	
bare	flere	kvinder:	Det	har	skabt	øget	fokus	på	processen	inden	en	stilling	besættes.		
CBS	 har	 i	 løbet	 af	 de	 sidste	 ca.	 ti	 år	 haft	 fokus	 på	 ligestilling	 og	 diversitet,	 og	 det	 har	
betydet,	 at	 de	 nu	 tager	 nye	 emner	 op	 hvert	 år.	 I	 2017	 er	 der	 fx	 fokus	 på	 både	 flere	
kvinder	 i	 forskning,	 talentudvikling	og	klare	karriereveje,	 ledelsens	 rolle,	 rekruttering,	
implicit	bias,	international	mobilitet,	arbejdskultur	og	familieliv.	I	2016	gennemførte	to	
forskere	 fra	 CBS	 en	 omfattende	undersøgelse	 af	 stedets	 rekrutteringskultur	 (Munar	&	
Villesèche	 2016).	 Den	 var	 øjenåbnende	 og	 pegede	 på	 bl.a.	 implicit	 bias	 og	 lukkede	
processer.	Netop	processens	betydning	ved	rekruttering	og	ansættelse	(snarere	end	 fx	
opslagets	 bredde	 og	 udvalgssammensætningen)	 blev	meget	 tydelig.	 Derfor	 satser	 CBS	
nu	på	at	forbedre	talentudvikling	og	scouting-processen.	
Siden	 2015	 har	 CBS	 desuden	 haft	 et	 princip	 om,	 at	 hvis	 der	 kun	 er	 én	 kvalificeret	







SDU	har	pr.	 efteråret	2017	valgt	at	ansætte	2½	medarbejder	 i	 et	nyt	 ligestillingsteam,	
der	bl.a.	 skal	 stå	 for	bias-træning	af	 lederstaben	og	en	ny	central	handleplan.	SDU	har	
desuden	både	et	centralt	 ligestillingsudvalg	under	rektor	og	fakultetsspecifikke	udvalg,	






det	 ikke	 er	 gruppen	 selv,	 der	 betaler	 for	 det.	 Eksternt	 finansierede	 projekter	 får	 også	
dækket	 deres	 udgifter	 og	 kan	 derudover	 søge	 samarbejdspartneren	 om	 yderligere	
midler.	Man	kan	også	søge	om	penge	til	en	undervisningsfri	periode	for	forskeren,	søge	
om	ekstra	penge	før	eller	efter	en	orlov,	så	et	projekt	kan	køre	videre	uden	den	enkelte	
forsker.	 Man	 kan	 desuden	 søge	 midler	 til	 udlandsophold,	 så	 arbejds-	 og	 familielivet	









Ligestillingsområdet	 blev	 for	 få	 år	 siden	 lagt	 under	 forskningsrådet,	 hvor	 rektor	 er	
formand:	 Ledelsen	 blev	 involveret	 og	 ligestillingsområdet	 er	 nu	 ikke	 længere	 blot	
interessedrevet.	 Rådet	 fik	 udarbejdet	 et	 idékatalog	 med	 fem	 indsatsområder:	 a)	
Ledelsesfokus	 på	 ligestilling,	 b)	 rekruttering	 og	 ansættelse,	 c)	 talentudvikling,	 d)	











regel	 bliver	 ansat	 i	 en	 tidsubegrænset	 stilling,	 fordi	 de	 har	 fundet	 ud	 af,	 at	 de	
midlertidige	ansættelser	gør,	at	især	kvinder	falder	fra.	Derudover	har	DTU	bl.a.	indført	
bias-træning	 i	 det	 eksisterende	 lederprogram	 for	 nyansatte	 ledere,	 er	 begyndt	 at	 lave	
exitinterviews	 med	 medarbejdere,	 der	 forlader	 stedet	 og	 har	 nytænkt	
standardskabelonerne	 til	 stillingsopslag	 og	 korrigeret	 for	 kønnet	 sprog.	 De	 anvender	
også	 fokusgruppeinterviews	 til	 at	 optimere	 deres	 informationsmateriale,	 så	 de	 kan	 få	
flere	 kvindelige	 studerende.	 DTU	 arbejder	 pt.	 på	 en	 EU-ansøgning	 om	 midler	 til	 et	
projekt	 om	 udvikling	 af	 arbejdspakker,	 bias-træning	 og	 ligestillingsstrategier	 i	
samarbejde	med	bl.a.	et	tysk	og	spansk	universitet.	
	
	
Ressourcepersoner	på	danske	universiteter	
	
KU:	Ingrid	Skovsmose	Jensen,	arbejdsmiljøchef	og	chefkonsulent,	isj@adm.ku.dk		
CBS:	Jessie	Tvillinggaard,	rektorsekretær	og	HR-ansvarlig,	jt.ls@cbs.dk		
SDU:	Liv	Baisner,	sekretariatsleder	og	en	del	af	den	nye	Ligestillingsenhed,	baisner@sdu.dk		
AU:	Sarah	Hoffmann,	udviklingskonsulent	i	HR,	sarah.hoffmann@au.dk		
DTU:	Sofie	Katrine	Lorentzen,	HR-partner,	sklo@adm.dtu.dk		
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Eksempler	på	handleplaner	og	indsatser	på	danske	universiteter	
	
KU	2015-2017:		
http://velkommen.ku.dk/profil/mangfoldighed/handlingsplan-karriere-koen-og-
kvalitet.pdf	
	
CBS	(handleplanen	ligger	ikke	online):		
https://www.cbs.dk/en/about-cbs/organisation/council-diversity-and-inclusion		
	
SDU	(NAT-fakultetets	ligestillingshandleplan):		
http://www.sdu.dk/-
/media/files/om_sdu/fakulteterne/naturvidenskab/ledelse_og_administration/raad_na
evn_og_udvalg/ligestillingsudvalget/ligestillingsstrategi+nat+final.pdf	
	
AU’s	handleplan	for	flere	kvinder	i	forskning	2016-2020:	
http://psy.au.dk/fileadmin/Medarbejdere/Psykologi/LSU/bilag_d_AU_s_Handleplan_Fo
r_Flere_Kvinder_i_Forskning_final.pdf		
	
DTU:	 http://www.dtu.dk/-
/media/DTUdk/Om_DTU/Organisation/Ledelse/bestyrelsen/bestyrelsesmaterialer/Be
st_15_06_15/Bilag-1-Udkast-til-ligestillingspolitik-for-oevrige-ledelsesorganer-paa-
DTU.ashx?la=da	
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